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Sammanfattning

Den digitala utvecklingen accelereras alltmer och det blir allt viktigare for organisationer att
digitalisera sina verksamheter genom olika IT-system. IT-implementeringar har dock sedan
lange visat sig vara en komplex process och manga organisationer tar hjalp av 1 T-konsulter for
att lyckas med implementering av IT. IT-implementeringar paverkas dessutom till stor del av
IT-kulturen i organisationen. Darfor &r det relevant att undersoka sambandet mellan IT-kultur
och IT-implementering, for att saledes mojliggora utformandet av strategier som underlattar en
IT-implementering.

SYFTE: Syftet med studien &r att undersoka hur IT-kultur samspelar med implementering av
IT och vilka strategier som kan anvandas for att underlatta implementeringen. Detta gors
genom att studera konsulters arbete med att identifiera medarbetarnas instéllningar till IT.

GENOMFORANDE: Studien ar en kvalitativ tvarsnittsstudie. Det empiriska materialet utgors
av sju intervjuer med IT-konsulter fran fem olika foretag. Studien genomfors med ett
interpretativt grundantagande.

SLUTSATS: Studien visar att IT-kultur samspelar med implementering av IT, dér en positiv
IT-kultur framjar en lyckad implementering. Konsulter bér darmed anvanda strategier for att
sprida positiv IT-kultur i organisationen, samt for att omvandla negativa och neutrala IT-
kulturer till mer positiva. Olika strategier &r lampliga for olika sorters 1T-kulturer och det ar
darmed av vikt att konsulten lar k&nna organisationen och kartlagger de olika IT-kulturer som
existerar inom organisationen, for att saledes kunna bemota dem pa basta satt.

NYCKELORD: IT-implementering, 1T-konsult, implementeringsstrategier, installningar till
IT, IT-kultur.



Abstract

The digital transformation is accelerating, and it is of utmost importance that organizations and
consultants hired by them are successful in implementing IT tools. Simultaneously, an IT
implementation is complex and largely affected by the IT culture in the organization.
Therefore, it is of importance to study the connection between IT culture and IT
implementation, and to form strategies that can be used to facilitate an IT implementation
regarding the IT culture.

AIM: The aim of the study is to analyze how IT culture is connected to IT implementation and
strategies that can be used to facilitate IT implementation. This is accomplished by a study of
consultants and how they identify co-workers’ attitudes to IT.

COMPLETION: This study is a cross-sectional qualitative study. The empirical data consists
of seven interviews with IT consultants from five different companies. The study is conducted
with an interpretive philosophical perspective.

CONCLUSION: This study shows that IT cultures play an important role in the process of
implementation of IT, where a positive IT subculture benefits a successful implementation.
Therefore, through active work during the implementation process, IT consultants can deal
with negative attitudes and strengthen positive approaches. IT consultants should use strategies
to create a positive IT culture within the organization, but also to transform negative and neutral
IT cultures into more positive IT cultures. Different strategies are suitable for different kinds
of IT cultures and it is therefore essential that IT consultants get to know the organization and
clarify the variety of IT subcultures that exist within the organization, to be able to address
them in the most suitable way.

KEY WORDS: Information technology, IT implementation, IT consultants, implementation
strategies, attitudes towards IT, IT culture.
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1.Introduktion

| avsnittet presenteras bakgrund, problematisering och syftet med studien, som tillsammans
mynnar ut i studiens tre forskningsfragor. Avslutningsvis presenteras studiens avgransning
samt tankta malgrupp.

1.1 Bakgrund

Sedan bdrjan pa ar 2020 har Covid-19 praglat vart dagliga liv. Med restriktioner for socialt
umgange har distansarbete blivit en del av manga manniskors och organisationers vardag,
vilket i sin tur har accelererat den digitala utvecklingen (Post- och Telestyrelsen, 2021).
Distansarbete genomfors med hjélp av informationsteknik (IT) vilket har medfért att manga
arbetsgivare har behdvt gora investeringar i teknik som gor distansarbetet mojligt (Post- och
Telestyrelsen, 2021), som olika IT-system i form av exempelvis ERP-system (enterprise
resource planning system) (Derzy, 2010).

Implementering av IT-system har dock visat sig vara en stor utmaning och manga IT-
implementeringar har resulterat i kostsamma misslyckanden (Abubakre et al., 2017). Manga
misslyckanden inom IT-implementering har visat sig bero pa manskliga och organisatoriska
problem, snarare &n pa tekniska problem (Au et al., 2008). Det beror pa att en implementering
av ett IT-system bemdts med olika forvantningar och beteenden fran organisationens
medarbetare (Abubakre et al., 2017), som i sin tur har en stor paverkan pa implementeringen,
da samma teknik kommer uppfattas olika av olika individer (Gallivan och Srite, 2005). Det
implicerar att samma teknik kommer att uppfattas och anvéndas olika i olika kontext (Gallivan
och Srite, 2005), vilket gor det svart for organisationer att férutspa hur en I1T-implementering
kommer att tas emot i den egna organisationen. Enligt Odusanya et al. (2015) &r det vésentligt
att organisationer som implementerar IT hanterar kontexten som omger implementeringen pa
ett korrekt sétt, annars kommer organisationens mojligheter att lyckas med implementeringen
att forsamras.

Samtidigt pekar forskningen pa att ett féretags kultur spelar en stor roll nar det kommer till
accepterandet och ett effektivt anvandande av IT (Kappos och Rivard, 2008; Leidner och
Kayworth, 2006; Abubakre et al., 2017; Straub et al., 2002). Enligt Schein (1992) innebéar
organisationskultur de underliggande antaganden, varden och artefakter som existerar i en
organisation. Den alltmer patagliga narvaron av IT inom organisationer innebar att den
kulturella dimensionen i implementering av IT blir mer framtradande. Det har resulterat i att
IT-kultur har vuxit fram som ett centralt begrepp nar det kommer till forskning inom IS (Kaarst-
Brown och Robey, 1999; Leidner och Kayworth, 2006). IT-kultur innebér de IT-relaterade
varden och antaganden som tillh6ér organisationens individer (Leidner and Kayworth, 2006).
Enligt Walsh et al. (2010) &r det viktigt att organisationens I T-kultur gar i linje med IT-systemet
som ska implementeras, da implementeringen annars riskerar att moéta motstand inom
organisationen. Resonemanget kring 1T-kulturs relevans for IT-implementering far dessutom



medhall fran ett flertal forskare (Abubakre et al., 2017; Derzy, 2010; Gargeya och Brady, 2005;
Krumbholz et al., 2000). Dessutom menar Kappos och Rivard (2008) att det i en organisation
inte enbart existerar en absolut IT-kultur, utan att det & mojligt med en samexistens av flera
olika subkulturer relaterade till IT. Enligt Walsh et al. (2010) baserar sig dessa olika subkulturer
pa olika installningar till ny IT, dar medarbetare antingen kan vara positiva, neutrala eller
negativt installda till ny IT, och som alla har olika paverkan pa implementeringen.

1.2 Forskningsproblem

For att skapa basta mojliga forutsattningar for en lyckad implementeringen ar det viktigt att
skapa sig en forstaelse for organisationens kontext (Odusanya et al., 2015) och IT-kultur i form
de olika forvantningar, varden och beteenden som existerar gentemot IT i organisationen
(Abubakre et al., 2017). Implementering av ett IT-system som inte fungerar tillsammans med
foretagets IT-kultur kan som tidigare ndmnts innebdra ett stort misslyckande (Abubakre et al.,
2017; Davison och Martinsons, 2003) och det dr dédrav av vikt att ta IT-kultur i beaktning vid
implementering av IT (Jackson, 2011). IT-kultur har dock ofta visat sig vara fragmenterat, da
det i en och samma organisation ofta existerar flera olika installningar till IT, vilket medfor att
fler dimensioner maste tas i beaktning for att kunna identifiera en organisations IT-kultur
(Walsh et al., 2010). Enligt Kappos och Rivard (2008) kan det i en och samma organisation
existera flera olika subkulturer med olika instéllning till IT. Det blir ddrmed viktigt att skapa
en forstaelse for de olika instillningarna till IT som existerar i organisationen vid
implementeringen.

Det finns flertalet studier som har behandlat samspelet mellan IT-kultur och implementering
av IT (Abubakre et al., 2017; Derzy, 2010; Gargeya och Brady, 2005; Krumbholz et al., 2000;
Walsh et al., 2010). Daremot ar forskningen kring olika instéllningar till IT mer begransad. For
att mojliggora identifiering av olika installningar finns det dock forskare som foreslar att olika
instéllningar kan kategoriseras enligt olika profiler, vilka kan beskrivas som IT-kulturprofiler,
som av olika anledningar har en positiv, neutral eller negativ instéllning till implementeringen
(Abubakre et al., 2017; Walsh et al., 2010). Olika installningar kommer i sin tur med olika
forvantningar, varden och beteenden gentemot IT, vilket paverkar implementeringen pa olika
satt (Abubakre et al., 2017). Vissa av organisationens medarbetare kommer saledes vara mer
motiverade till implementeringen av IT, medan andra kommer vara mer motvilliga mot
implementeringen (Ravishankar et al., 2011). Det leder till olika forutsattningar for
implementeringen.

Forskningen som gjorts kring hur dessa instéllningar sedan ska hanteras eller bemdtas for att
underlatta for implementering ar dock ytterst begransad. Walsh et al. (2010) menar att olika
installningar bor bemotas pa olika satt, men har inte gett forslag pa strategier for specifika
installningar. Shang (2012) foreslar fyra generella strategier; direktiva, deltagande, stédjande
och tvingande strategier, som kan anvéndas for att underlatta for implementering, men har inte
gett forslag pa hur de ska anpassas utefter olika typer av installningar. Om olika IT-kulturer



existerar inom en organisation (Kappos och Rivard, 2008), och om implementeringen maste
anpassas utefter 1T-kulturen for att undvika en misslyckad implementering (Abubakre et al.,
2017; Davison och Martinsons, 2003), blir det darmed intressant att undersoka hur olika IT-
kulturer kan bemotas for att framja en lyckad implementering.

Det dr dock inte alltid som organisationen sjélva ansvarar for att hitta olika strategier for att
bemota olika IT-kulturer och instéllningar till IT. Det &r vanligt att organisationer tar hjalp av
olika konsultfirmor inom IT for implementeringen av nya IT-system (Kriiger och Teuteberg,
2016). IT-konsulter, som hyrs in av kunder for att 16sa exempelvis problem eller utmaningar,
kan ses som aktérer med hog status och har ofta stort inflytande i organisationerna dér de verkar
(Fincham, 1999). For en 1T-konsult &r bade tekniska och sociala fardigheter viktiga for att
lyckas i yrkesrollen (Joshi och Kuhn, 2007). Konsulter har dessutom erfarenhet av arbete inom
flera olika organisationer och branscher, samtidigt som de ocksa har mojlighet och tid att
studera samt utforma strategier for eventuella problem (Bower, 1982). Genom sin
mangfacetterade erfarenhet och sin férmaga att studera och I6sa problem, finns det saledes
anledning att tro att 1T-konsulter st6tt pa flera olika installningar i sin yrkesroll och att de da
utvecklat sdrskilda strategier for olika installningar for att framja en lyckad implementering.

Slutligen kan det konstateras att 1T-kultur och implementering av IT &r ett forskningsdmne dar
kunskapen Okar alltmer (Kappos och Rivard, 2008; Jackson, 2011). Dock &r det vanligt att
studier inriktar sig pa IT-kultur som helhet vilket kan gora att viktiga dimensioner av IT-kultur
forbises, sa som subkulturer som existerar i olika grupper (Kappos och Rivard, 2008; Jackson,
2011). Det finns darmed ett behov av att undersoka vilka installningar till IT som existerar
under en IT-implementering, samt hur vilka subkulturer som finns inom en IT-kultur for att fa
en helhetsbild av hur IT-kultur samspelar med implementering av IT (Walsh et al., 2010).
Dartill ar det dven véardefullt att utveckla forskningen kring strategier som kan anvéndas for att
sammanfoga installningar och subkulturer med IT-implementering, och saledes underlatta den,
dar IT-konsulter anses besitta véardefull erfarenhet. Samtidigt saknas studier av detta slag dar
det ges empiriska insikter om hur olika I'T-kulturprofiler samt subkulturer genom strategier och
ingar i det dagliga arbetet for IT-konsulter.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien &r att undersdka hur 1T-kultur samspelar med implementering av IT och
vilka strategier som kan anvandas for att underlatta implementeringen. Detta gérs genom att
studera konsulters arbete med att identifiera medarbetarnas installningar till 1T. Fdljande
forskningsfragor har formulerats utifran syftet:

- Vilka olika IT-kulturprofiler kan identifieras under en IT-implementering?

- Vilken betydelse har IT-kultur under en IT-implementering?

- Pavilka satt kan identifiering av IT-kulturprofiler anvandas i strategier for att

underlatta IT-implementeringar?



1.4 Avgransning och malgrupp

Denna studie avgransas till att enbart studera &mnet ur IT-konsulters perspektiv. Anledningen
till detta &r att IT-konsulter standigt moter olika typer av IT-implementeringar i olika typer av
foretag och har darfor djup kunskap och erfarenhet inom &mnet. Vi kommer dérmed inte att
studera en specifik IT-implementering i ett utvalt fallforetag, utan snarare fokusera pa IT-
konsulternas olika erfarenheter och upplevelser. Dartill kommer studien att avgransas till att
enbart studera IT-konsulter i Sverige.

Var forhoppning ar att denna studie ska bidra med bade praktiska och teoretiska implikationer
inom omradet IT-kultur och implementering av 1T-system, som kan vara till nytta for bade
konsulter och féretag som arbetar med att implementera IT, samt for framtida forskning inom
amnet. Genom att undersoka hur 1T-kultur samspelar med implementering av IT, skapas en
forstaelse som sedan kan anvandas av chefer eller andra initiativtagare for att framja en lyckad
implementering. Studien & ocksa av relevans for konsulter som hjalper foretag att
implementera 1T-system, da en okad forstaelse for amnet kan bidra till fler lyckade
implementeringar. Ur ett teoretiskt perspektiv sa &mnar studien bidra med kunskap om den
koppling som gjorts mellan IT-kultur och implementering av IT, genom att visa pa hur
konsulter kartlagger olika installningar for att sedan utforma lampliga strategier.

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med ett inledande kapitel dar bakgrund, problembild och syfte presenteras.
Kapitlet avslutas med en presentation av studiens tiankta malgrupp, avgransning samt
disposition. Darefter foljer den analytiska referensramen, dér den tidigare forskning samt de
modeller som kommer att anvéndas till grund for analys presenteras. Efter det foljer
metodkapitlet. | metodkapitlet beskrivs de metodologiska val som ligger till grund for studien.
Metodkapitlet ar placerat efter den analytiska referensramen da valet av analysmodell till stor
del ligger till grund for metodval som gjorts. Darfor ger det storre forstaelse for lasaren om
denne &r inforstddd med den analytiska referensramen innan metodkapitlet presenteras.
Darefter foljer ett empirikapitel innehallandes redogorelser fran datainsamlingen. Efter
empirikapitlet presenteras analysen av teoretiska och empiriska data i syfte att diskutera kring
resultat och implikationer som ges fran datainsamling samt tidigare forskning. Darefter
kommer ett avslutande kapitel innehallandes en slutsats samt forslag till framtida forskning. |
uppsatsen slutgiltiga kapitel, reflektionskapitlet, fors en kritisk diskussion dver
forskningsprocessen samt studiens resultat.



2. Litteraturgenomgang och analytisk referensram

| féljande avsnitt presenteras tidigare forskning om IT-kultur, subkulturer, IT-implementering
och implikationer for samspelet mellan I1T-kultur och IT-implementering. Slutligen
presenteras de modeller som ska ligga till grund for analys av det empiriska materialet, samt
teori kring olika strategier for implementering.

2.1 IT-kultur

Kultur &r ett begrepp som behandlats inom forskning i organisationsteori men som saknar en
entydig definition (Walsh et al., 2010). En anledning till att kultur &r svardefinierat ar att kultur
kan inkludera manga olika dimensioner (Walsh et al., 2010). Forskningen kring kultur har
traditionellt sett fokuserat pa nationella och organisatoriska dimensioner, vilket enligt Gallivan
och Srite (2005) innebér att flertalet andra dimensioner har nedprioriteras eller missats. Aven
Straub et al. (2002) har riktat kritik mot forskningens enkelriktade fokus och menar att det
bygger pa antagandet att alla individer i exempelvis en organisation tillhér en och samma
kultur. De menar istallet att kultur bestar av ett flertal olika subkulturer som paverkar och
formar varandra (Straub et al., 2002). Denna syn pa kultur delas av flertalet andra forskare
(Walsh et al., 2010; Kappos och Rivard, 2008; Abubakre et al., 2017). IT-kultur kan liksom
organisationskultur inte existera utan manniskor och paverkas av manniskors asikter,
instéliningar och erfarenheter (Straub et al., 2002; Schein, 1992; Walsh et al., 2010). Darmed
kan det argumenteras for att IT-kulturen inte ar statisk, utan kan forandras. I1T-kultur kan
darmed bara understkas genom individer och genom att skapa forstaelse for deras upplevelser
och instéllningar (Walsh et al., 2010).

IT-kultur kan beskrivas som den méngd IT-relaterade varden som tillskrivs av organisationens
individer (Leidner och Kayworth, 2006). Dessa varden tar sig sedan uttryck i individens behov
och motivering. Darigenom kan IT-kultur beskrivas som hur individer anvénder IT for att
tillfredsstélla sina behov och vad de har for motivering till att anvénda IT (Walsh et al., 2010).
IT-kulturperspektivet kan dessutom bidra med viktiga insikter for hur implementeringen av IT
kan hanteras (Abubakre et al., 2017). | en studie gjord av Derzy (2010) undersoks IT-kulturs
paverkan pa implementeringen av ERP-system. Derzy (2010) har genom en blandad
datainsamlingsmetod undersokt IT-kulturs narvaro i flertalet foretag som implementerat ERP-
system. Intervjuer och enkatundersokningar har gjorts med konsulter som arbetar med att
implementera ERP-system i fallforetagen. Studiens resultat pekar pa att det finns ett samband
mellan en IT-kultur dar medarbetarna &r positivt installda till IT och en lyckosam
implementering av ERP-system. Resultatet visar pa att i de undersokta fallféretag som hade en
identifierad positiv IT-kultur 6versteg aldrig de faktiska timmarna for implementering de
planerade timmarna for implementering. Samtidigt Oversteg de faktiska timmar for
implementering de planerade timmarna i flertalet av de foretag som saknade en identifierad
positiv IT-kultur. | enbart ett av fallféretag som saknade positiv IT-kultur dverskreds inte
planerade timmar for implementering. Resultatet visade ocksa att i de foretag som saknade
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positiv 1T-kultur innebar implementeringsprocessen en mycket storre anstrangning for
samtliga inblandade parter, séarskilt for IT-konsulterna. Detta resultat far dessutom stod av
studier gjorda av Gargeya och Brady (2005) och Krumbholz et al. (2000), som bada visar pa
att det finns ett tydligt samband mellan positiv IT-kultur och en lyckosam IT-implementering.

2.2 Implementering av IT

Allt fler foretag implementerar olika typer av IT-system i hopp om att effektivisera
verksamheten och bli mer I16nsamma (Derzy, 2010). Trots hdga forhoppningar pa IT-systemets
inverkan pa organisationen slutar manga IT-implementeringar i kostsamma misslyckanden
(Abubakre et al., 2017) genom att implementeringen tar betydligt langre tid att genomfora an
planerat eller att kostnaderna dverstiger de budgeterade kostnaderna (Derzy, 2010). | varsta fall
kan implementeringen mota ett sa pass stort motstand att den maste avbrytas (Derzy, 2010),
vilket innebar att organisationen lagt resurser i form av tid och pengar pa implementeringen i
onddan. For att undvika kostsamma misslyckanden ar det darmed av storsta intresse for foretag
och konsulter som ska implementera IT-system att skapa ratt forutsattningar for en lyckad
implementering.

Studier som behandlar @&mnet IT-implementering handlar om hur IT kan integreras
framgangsrikt i en organisations system och processer (Abubakre et al., 2017). Det ar sedan
lange fastslaget att IT inte alltid fungerar i de faktiska organisationerna dar det implementeras,
trots korrekta tekniska specifikationer (Markus, 1983). Det kan finnas flera forklaringar till
varfor. IT-implementering ar ett mangfacetterat begrepp som innehaller manga olika aktiviteter
(Odusanya et al., 2015). I de flesta fall beror dock misslyckade implementeringar pa att
implementeringen upplevs som missgynnande for individerna inom organisationen, genom att
individen exempelvis riskerar att forlora en del av sitt inflytande eller makt (Markus, 1983), att
de har brist pa kompetens (Alvarez, 2008) eller att det finns en viss skepticism eller bristande
tro gentemot uppsatta IT-mal (Lyytinen, 1987). Utmaningen vid implementering av IT uppstar
nar det skapas olika grupper inom organisationen med olika férvéntningar, vérden och
beteenden gentemot IT som implementeras (Abubakre et al., 2017). Att organisationer som
implementerar IT hanterar kontexten som omger implementeringen pa ett korrekt satt ar en
nyckel for att lyckas med implementeringen (Odusanya et al., 2015). Dessutom &r manga
foretag omedvetna om eller oférmdgna att nyttja alla fordelar som deras implementerade IT
for med sig (Ashurst et al., 2008).

Samma teknik kommer att uppfattas och anvéandas olika beroende pa kontext (Gallivan och
Srite, 2005), vilket gor det svart for organisationer att forutspa hur en IT-implementering
kommer att tas emot. En viktig anledning till detta &r att anvandare bar med sig olika
varderingar, normer och erfarenheter som paverkar hur de tar till sig tekniken (Gallivan och
Srite, 2005). Enligt Abubakre et al. (2017) innebéar upptéckter av individer och gruppers olika
beteenden och reaktioner under IT-implementeringen att kulturen i organisationen spelar en
kritisk roll for IT-implementeringen. Vissa grupper ar motiverade att interagera och anvanda
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IT, da de anser att IT &r ett effektivt verktyg for att tillfredsstalla deras behov och underlatta
arbetet (Ravishankar et al., 2011). Samtidigt anser vissa grupper raka motsatsen och &r saledes
omotiverade till att anvanda IT (Ravishankar et al., 2011). Darmed &r IT-kultur en viktig
anledning till att IT-implementering kan misslyckas (Abubakre et al., 2017), &ven om tekniska
specifikationer pekar pa att implementeringen blir framgangsrik (Walton, 1975).

2.3 Modeller

Nedan presenteras de tre modeller och teorier utgér denna studies analytiska referensram.

2.3.1 Tre dimensioner av IT-kultur

Flertalet forskare har som tidigare beskrivet riktat kritik mot att kultur endast beaktats pa
nationell eller organisatorisk niva och som utgar fran antagandet att alla individer i en nation
eller organisation delar en och samma kultur (Gallivan och Srite, 2005; Straub et al., 2002).
Enligt Straub et al. (2002) &r detta synsatt inte riktigt och de menar istéllet att det i en och
samma organisation kan existera flera olika subkulturer. Kappos och Rivard (2008) har
utvecklat en modell som férklarar hur IT-kultur existerar pa tre olika nivaer. Enligt Kappos och
Rivard (2008) kan IT-kultur delas in i tre olika kulturperspektiv — integration, differentiering
och splittring. Perspektiven beskriver subkulturer inom organisationen, som sedan kan
sammanfogas till en helhet som beskriver organisationens IT-kultur (Kappos och Rivard, 2008;
Jackson, 2011; Walsh et al, 2010). | modellen skiljer sig de tre perspektiven fran varandra sett
till tre faktorer som illustreras i tabell 1 nedan. Dessa faktorer & omfattningen av samforstand
i hur IT tolkas i organisationen, hur konsekvent och regelbundet de olika manifestationerna av
kulturen tolkas och slutligen tvetydighet eller bristen pd monster i individernas tolkningar av
kulturella manifestationer (Kappos och Rivard, 2008). Modellen visar hur IT-kultur i en
organisation kan identifieras pa olika nivaer.

Tabell 1. Tre perspektiv pa IT-kultur. Egen tolkning av Kappos och Rivard (2008, s. 606).

Integration Differentiering Splittring
Samforstand Organisationens Inom olika grupper | Finns inget kollektivt
individer ar 6verens | finns samforstand samforstand som styr
om hur om hur hur manifestationer
manifestationer manifestationer tolkas.
tolkas. tolkas.
Regelbundenhet Manifestationer Mellan grupper Finns inga monster
tolkas konsekvent skiljer sig (vare sig
lika i organisationen. | tolkningarna at. regelbundenhet eller
oregelbundenhet) i
tolkningarna.




Tvetydighet Manifestationer Inom grupper tolkas | Manifestationer
tolkas tydligt. manifestationer tolkas tvetydigt.
tydligt. Stor
tvetydighet i
tolkningar mellan

grupper.

| integrationsperspektivet &r individerna inom organisationen 6verens om hur IT tolkas.
Artefakter, till exempel ett IT-system som implementeras, tolkas pa samma satt genomgaende
i organisationen och det & mycket sma skillnader mellan grupper (Kappos och Rivard, 2008).
Detta kan ga hand i hand med en smidig implementering dar individerna i organisationen har
latt att ta till sig IT-systemet, om IT-systemet i sig korrelerar med IT-kultur. Det &r dock ingen
garanti och en implementering kan ga fel aven i integrationsperspektivet, ifall alla
organisationens individer reagerar negativt och upplever att IT-systemet inte motsvarar deras
tolkning av IT (Kappos och Rivard, 2008). | differentieringsperspektivet tolkas IT-kulturens
manifestationer olika mellan grupper inom en organisation (Kappos och Rivard, 2008). Vid
implementering av IT &r det mojligt att systemet korrelerar val med vissa gruppers tolkning av
IT, medan det helt sk&r sig mot andra gruppers tolkningar. Det kan leda till konflikter och en
misslyckad implementering (Kappos och Rivard, 2008). | Kappos och Rivards (2008) studie
var splittringsperspektivet ovanligt. | detta perspektiv gar det inte att forutspa hur 1T-kulturen
tolkas, da det inte fanns nagot monster i tolkningarna inom och mellan grupperna. Det innebér
att IT-implementering kan métas av paradoxala reaktioner och att implementeringen blir
utmanande (Kappos och Rivard, 2008).

For att kunna urskilja olika subkulturer som existerar i en organisation maste installningar till
IT pa individniva identifieras (Kappos och Rivard, 2008), vilket kan goras genom
kategorisering av olika IT-kulturprofiler (Walsh et al., 2010), som forklaras nérmre i
nastkommande stycke. Genom att undersoka IT-kulturprofiler och hur profilerna tolkar
kulturmanifestationer ges sedan en bild av IT-kultur pa olika nivaer (Walsh et al., 2010).

2.3.2 Instéllningar till IT

Med grund i foregaende resonemang kring IT-kultur, dar en forstaelse for olika installningar
till 1T ger forutsattningarna for en forstaelse for IT-kultur och eventuella subkulturer, syftar
detta avsnitt till att beskriva ett antal IT-kulturprofiler som kan anvéndas for att identifiera IT-
kultur (Walsh et al., 2010; Abubakre et al., 2017; Kaarst-Brown och Robey, 1999). Hadanefter
kommer de beskrivas som IT-profiler.

Walsh et al. (2010) har ssmmanstallt dessa profiler och kategoriserat dem baserat pa hur aktiva
de &r i IT-implementeringen. Det finns de profiler som antar en aktiv roll i implementeringen,
sa som den passionerade, den intresserade, den farliga och den flitiga (Walsh et al., 2010).
Den passionerade profilen har ett stort intresse och iver for IT och anser det som en absolut
nodvandighet for att fa det dagliga arbetet att fungera. For den passionerade profilen &r IT inte
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bara viktigt pa arbetsplatsen utan den passionerade &gnar en stor del av sin fritid at IT. Den
intresserade ar nyfiken och engagerad av allt som ror IT och drivs av att l&ra sig mer om dmnet.
Till skillnad fran den passionerade ser den intresserade inte IT som en hobby utan snarare som
ett hjalpsamt verktyg i arbetslivet. Den farliga &r inte nédvandigtvis sérskilt kunnig inom IT
men ser IT som en chans att 6ka sin egen maktposition inom organisationen. Darfor vill den
farliga gérna vara involverad i projekt som ror IT-implementering, men anstranger sig for att
dolja sin inkompetens (Walsh et al., 2010). Den flitiga tycker om att lara sig om det mesta i
allmanhet, daribland ocksa IT. Trots att den flitiga inte alltid har en akademisk bakgrund tar
den sig tid att satta sig in i IT. Walsh et al. (2010) menar ocksa att det finns profiler som intar
en passiv roll i IT-implementeringen. Gemensamt for dessa &r att de séllan sjalvmant anvander
IT, utan att de kommer att anvanda IT om gruppen de tillhor gor det. De bendmns som den
disciplinerade, den radde, den icke-imponerade och den tyglade (Walsh et al., 2010). Den
disciplinerade profilen dr ofta en kompetent och vélutbildad individ men som inte sjdlvmant
engagerar sig i IT-implementeringsprojekt. Denna profil ser IT som vilket annat verktyg som
helst for att effektivisera sitt arbete och har darmed inget personligt intresse i IT. Den réadde
ser istdllet IT som nagot okéant och avskrackande. Denna profil kanner sig ofta otillracklig vid
anvandandet av 1T och undviker helst att lara sig nytt pa grund av en stor radsla for att
misslyckas. Den icke-imponerade har tidigare erfarenhet av IT-implementeringar och har
tidigare gatt in i implementeringsprojekt med hoga forvantningar, for att sedan inte fa dem
uppfyllda. Dessa tidigare erfarenheter har forsdmrat den icke-imponerade profilens installning
till IT-implementeringens mojligheter. Den tyglade profilen anvander enbart IT nér det &r
oundvikligt. Denna profil vet att hen inte kan vara en aktiv del av en organisation utan IT, men
anser samtidigt att IT inte forbattrar kvalitet pa arbetet. Dessutom existerar det en profil som
utgoér motstand vid IT-implementering, den undvikande (Walsh et al., 2010). Den undvikande
profilen anser att IT bor undvikas till varje pris. Enligt den undvikande profilen uppfyller 1T
inga som helst behov och &r helt oanvéandbart (Walsh et al., 2010). En sammanstéllning av de
olika IT-profilerna, samt deras instéllning till IT och deltagande i implementeringen aterfinns
i tabellen nedan (se tabell 2).

Tabell 2. Sammanstallning av IT-profiler. Egen tolkning av Walsh et al. (2010, s. 264)

Profil Positiv/Negativ installning | Roll i implementering
Den passionerade Positiv Aktiv
Den intresserade Positiv Aktiv
Den farliga Positiv Aktiv
Den flitiga Positiv Aktiv
Den disciplinerade Neutral Passiv
Den radde Negativ Passiv
Den icke-imponerade Negativ Passiv




Den tyglade Negativ Passiv

Den undvikande Negativ Aktiv

| denna studie har IT-profilerna som sammanstallts av Walsh et al. (2010) att anvants for att
analysera och skapa en forstaelse for vilka olika installningar till IT som existerar vid en
implementering enligt IT-konsulter. Vid implementering av IT kan kunskap kring dessa IT-
profiler vara vardefull. 1T-profilerna kan anvéndas for att identifiera olika medarbetares
installningar till IT och darmed for att forsta hur och varfér medarbetare reagerar pa IT, vilket
i sin tur kan ge forstaelse for kulturperspektiv och eventuella subkulturer (Kappos och Rivard,
2008), samt hur en framgangsrik IT-implementering kan uppnas (Walsh et al., 2010). Vissa I T-
profiler kan vara positivt installda till ny IT, som exempelvis den imponerade, medan andra
kan vara mer negativt installda, som exempelvis den undvikande. Dock menar Abubakre et al.
(2017) att I1T-profiler ar dynamiska och att installningar till IT gar att forandra. Darmed finns
det majlighet att paverka negativa IT-profiler till att bli mer positiva och saledes skapa en IT-
kultur som ger battre forutsattningar for implementering av IT genom olika strategier.

2.3.3 Strategier for immplementering av IT-system

Som ovan beskrivet sa kan det i en och samma organisation existera flera olika installningar
till 1T bland organisationens individer, dar positiva installningar till IT underlattar for en lyckad
implementering av 1T-system, medan negativa installningar forsvarar (Walsh et al., 2010).
Samtidigt ar individers installningar dynamiska och gar att férandra genom paverkan av andra
individer (Abubakre et al., 2017). Utifran dessa tva konstateranden gar det att argumentera for
att en organisation som vill lyckas med sin implementering bor férsdka se till att individernas
installning till IT & genomgaende positiv, da det bidrar till en integrerad 1T-kultur (Kappos
och Rivard, 2008). Dessutom bér organisationen arbeta for att det a&r de medarbetare med en
positiv installning, inte de med negativ installning, till IT som paverkar 6vriga medarbetare.
Det blir saledes viktigt att forsta vilka olika typer av installningar som existerar vid en IT-
implementering i en organisation, vilka subkulturer som existerar i en organisation men ocksa
vilka faktorer som paverkar installningar till IT.

Kunskap kring de IT-profiler som presenterades i avsnittet ovan kan dessutom vara anvandbara
ur ett managementperspektiv. Om chefer och andra beslutsfattare har moéjlighet att identifiera
olika IT-profiler och déarigenom eventuella subkulturer, kan de utforma strategier for att
paverka dem och underlatta for IT-implementering (Walsh et al., 2010). Sarskilt viktigt bor det
vara att adressera de medarbetare med en negativ installning till IT-implementeringen, da deras
negativa installning kan forsvara for en implementering samt riskerar att paverka ovriga
medarbetares installning negativt och saledes skapa subkulturer med negativ IT-kultur.
Negativa installningar till IT tar sig ofta i uttryck i ett motstand till ny 1T hos medarbetare
(Markus, 1983; Kappos och Rivard, 2008). Motstand till implementering kan vara tydlig och
enkel att upptécka, genom att medarbetare direkt visar opposition mot implementeringen, men
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motstandet kan ocksa vara mer subtilt och ta sig uttryck i att medarbetaren agerar pa ett sadant
vis sa att implementeringen star still eller fordrojs (Ali et al., 2015).

Det finns flera forklaringar till varfor vissa medarbetare gor motstand till implementeringen.
Enligt Jiang et al. (2000) kan ny IT medféra att hogre krav stalls pa anstalldas kompetens vilket
medfor att vissa anstéllda stéller sig kritiska till det nya IT-systemet. Hos individer som
upplever en kansla av inkompetens uppstar ofta negativa psykologiska reaktioner som
resulterar i motstand till ny IT (Ali et al., 2015). En ytterligare anledning till att medarbetare
kan utgéra motstand till ny IT kan vara att medarbetarens bedémning av IT-implementeringens
varde och effekt skiljer sig fran den som ledningen uppger, vilket bidrar till en skepticism hos
medarbetaren (Ali et al., 2015). Det ar ocksa majligt att medarbetaren gér motstand till
implementeringen baserat pa en oro for vilka konsekvenser en implementering av ny 1T kan
medfora for medarbetaren, sdsom forandringar i maktrelationer, i sociala strukturer och/eller i
arbetsstrukturer (Markus, 1983). En forandring i maktrelationer har visat sig vara en sarskilt
betydande faktor till motstand mot implementering av 1T i de fall dér individen upplever att
inférandet av ny IT kommer undergrdva medarbetarens makt eller inflytande (Ali et al., 2015).

Nar en forstaelse for grunden till medarbetarnas instéllning till 1T har skapats kan konsulter,
chefer och andra beslutsfattare vidta sarskilda strategier for att bemota motstand och saledes
omvandla negativa installningar till positiva. Enligt Shang (2012) finns fyra olika typer av
strategier for att bemota motstand till implementering; direktiva strategier, deltagande
strategier, stddjande strategier och tvingande strategier. En sammanstélining av dessa
strategiers innebdrd ses i tabell 3.

Tabell 3. Sammanstallning av strategier. Egen tolkning av Shang (2012).

Strategier Innebord

Direktiva strategier Inforande av aktiviteter s3 som traning gors av ledningen som
anvander sin auktoritet for att underlatta implementeringen.

Deltagande strategier Skapande av delad vision, informationsdelning,
kommunikation och inkludering av medarbetare i
implementeringsprocessen.

Stddjande strategier Ledningen tillfor resurser, visar uppskattning for medarbetare
och anvénder vissa medarbetare som stottning i
implementeringen for évriga medarbetare.

Tvingande strategier Avskedning eller forflyttning av medarbetare som gor
motstdnd mot implementeringen.

Direktiva strategier innebér att ledningen anvander sin auktoritet for att implementera systemet
och for att gora de forandringarna som kommer dartill (Shang, 2012). Exempel pa sadana
direktiv kan vara att infora grundlig tréaning, beléna nya forbéattringsidéer och dokumentera nya
processer (Umble och Umble, 2003; Somers och Nelson, 2001). | en deltagande strategi bor
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ledningen istdllet forsoka inkludera och engagera medarbetare i implementeringen for att
ingjuta en kansla av &gandeskap hos medarbetaren (Shang, 2012). Det kan ta sig i form av att
skapa en delad vision kring implementeringen (Dong et al., 2009), ge medarbetaren okat
inflytande (Kotter och Schlesinger, 1979), involvera medarbetare i utvecklingsprocessen
(Mumford och Weir, 1979) och anvdnda sig av Oppen kommunikation, feedback och
informationsdelning (Lim et al. 2005). Enligt Waddell och Sohal (1998) &r deltagande
strategier de mest effektiva strategierna for att hantera motstand. De menar att genom
tvavagskommunikation, informationsdelning och stédjande konsultation, tenderar medarbetare
att bli mer engagerade och oppna for forandring. Aven Jiang et al. (2002) pekar pa att
deltagande strategier spelar en avgorande roll i accepterandet av det nya IT-systemet.

Med en stodjande strategi har forvantade vérde och stod fran organisationen stor potential att
minska motstand fran medarbetare (Kim och Kankanhalli, 2009). Chefer och andra
beslutsfattare bor se till att ha mojlighet att tillga med tillrackligt mycket monetéra, humana
och fysiska resurser for att kunna erbjuda medarbetare tillrdckligt med stoéd under
implementeringen (Youngberg et al., 2009). Stodjande strategier 1 form av
anvandarinvolvering, orienteringssessioner och att chefer visar sin uppskattning for anstéllda
har en pataglig positiv effekt pa anstalldas instéllning (Sagie och Koslowsky, 2000; Dong et
al., 2009; Lim et al., 2005). Det gar aven att anvanda andra medarbetare for att minska
motstandet. Enligt Chang och Wills (2013) kan medarbetare med stor erfarenhet av IT hjélpa
annan personal att forsta hur de ska anvanda IT-systemet och anledningarna till att
implementeringen genomfors. Saledes kan chefer och beslutsfattare vélja att ge storre ansvar
till medarbetare med IT-positiva profiler for att underlatta for implementeringen (Abubakre et
al., 2017). Individer med IT-positiva profiler kan ges en aktiv roll i organisationens i IT-tréning
och IT-utbildning, vilket kan skapa sociala patryckningar inom organisationen (Venkatesh et
al., 2003), som i sin tur har mojlighet att forma IT-negativa kulturer till att utveckla mer positiv
installning och beteende gentemot IT (Walsh et al., 2010). Tvingande strategi skiljer sig fran
foregaende strategi da det utgar fran antagandet att den mest tidseffektiva IGsningen for
motstand till implementering ar att vidta tvingande atgarder. Det kan innebara att chefer och
andra beslutsfattare avskedar eller forflyttar sina anstéllda, alternativt att de hotar sina anstallda
med forlorad mojlighet till befordran om de inte accepterar ny IT (Kotter och Schlesinger
1979).

| denna studie kommer som ovan ndmnts IT-profilerna i Walsh et al. (2010) anvandas for att
identifiera vilka olika typer av instéllningar det existerar under en implementering av IT-
system. Identifiering av olika IT-profiler kommer i sin tur att mojliggéra identifiering av olika
IT-kulturer, genom att visa vilka gemensamma tendenser som existerar under en IT-
implementering. Slutligen kommer de olika anledningarna till motstand, som presenterats
tidigare i detta avsnitt, anvandas for att skapa forstaelse for olika individers negativa installning
till IT, vilket saledes ger implikationer for lampliga strategier for att beméta detta motstand.
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3. Metod

| féljande avsnitt presenteras de metodval som gjorts for genomférandet av studien, samt
motiveringar till dessa val.

3.1 Forskarnas forforstaelse

| samband med en paborjad studie bor varje forskare reflektera over sitt perspektiv pa
forskningsdmnet samt eventuella uppfattningar om det valda amnet (Goldkuhl, 2011). Dessa
reflektioner hjalper forskarna att forsta vilken forforstaelse de har (Goldkuhl, 2011). En
perspektivanalys kan genomforas for att synliggora forforstaelsen och gora forskarna medvetna
om vad de gar in med for bagage i form av erfarenheter, tolkningar och vérderingar i
forhallande till &mnet (Goldkuhl, 2011).

Vi bada har tidigare studerat civilekonomprogrammet med managementinriktning och studerar
nu masterprogrammet i IT och management. Det leder till att vi besitter mycket lika
akademiska bakgrunder. Samtidigt &r management i forhallande till IT ett helt nytt amne for
0ss, som Vi introducerades for forst pa masterprogrammet. Kombinationen av de tva amnena,
som denna uppsats ocksa beror, blev darmed av ett amne, management, dar vi bada hade
mycket kunskap sedan tidigare, samt ett ytterligare amne, 1T, som vi inte har tidigare erfarenhet
av att studera pa en akademisk niva. Amnesvalet tedde sig sjalvklart da vi bada har ett stort
managementintresse som vacktes pa civilekonomprogrammet. Samtidigt var vi medvetna om,
inte minst efter studier pa masterprogrammet i IT och management, att management av 1T inte
var samma sak som management i traditionell foretagsekonomisk mening. IT innebér
ytterligare en aspekt, forutom organisation och individer, som forskaren maste vara medveten
om och ta hansyn till nar det kommer till management. Var forforstaelse av management
utmanades ytterligare nar vi under masterprogrammet blev varse om att det kunde finnas manga
olika subkulturer i en organisation, till skillnad fran en enhetlig kultur vilket vi tidigare lart oss.
Darmed tvingades vi tidigt kliva ifran var forforstaelse for management och inse att &mnet i
kombination med IT bidrar till en mer komplex bild av vad management innefattar.

3.2 Filosofiska antaganden

Ett vanligt satt att klassificera olika forskningsmetoder ar genom att gora distinktionen mellan
kvantitativ och kvalitativ forskning. Ett alternativt satt att gora denna distinktion ar genom att
skilja pa vilka olika filosofiska antaganden som forskningen grundar sig pa (Myers, 2013).
Olika filosofiska antaganden medfor olika syn pa vad som ar valid forskning och vilka metoder
som ar lampliga att anvanda (Myers, 2013). Dessa underliggande antaganden har en stark
koppling till underliggande epistemologi, som styr forskningen. Epistemologi innebéar teorin
om kunskap, med sarskilt stark betoning pa dess metoder, validitet och omfang (Soanes och
Stevenson, 2004). Det ar viktigt att forskaren &r varse om grunderna till sin kunskap, men ocksa
vilka begrénsningar den har (Myers, 2013).
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Denna studie grundar sig i ett interpretativt grundantagande. Interpretativ forskning innebér att
forskaren gor antagandet att atkomst till verkligheten enbart & mojlig genom sociala
konstruktioner sasom sprak, medvetenhet, delade meningar och andra sociala instrument
(Myers, 2013). Fokus for interpretativa forskare ar att forsta ett fenomen genom att forsta
komplexiteten i manskligt meningsskapande (Kaplan och Maxwell, 1994). Darigenom anses
fenomenets kontext vara viktig. Forskaren maste forsta fenomenets kontext da det definierar
och bestdmmer situationen (Myers, 2013). Denna studie &mnar undersoka IT-kultur, som &r
nagot socialt konstruerat som bygger pa normer, véarderingar och underliggande antaganden
(Schein, 1992). Da IT-kultur ses som en social konstruktion ar den darmed ocksa
kontextberoende och dess utformning bor darmed bero pa de individer som konstruerar
verkligheten. IT-kultur bor saledes inte kunna ses som en absolut verklighet, utan IT-kultur kan
variera mellan olika sociala konstruktioner. Utifran dessa argument ansags interpretativ
forskning vara mer lampligt for denna studie &n exempelvis positivistisk forskning, som lampar
sig battre for hypotestestande forskning dar forskaren amnar forklara och forutspa ett fenomen
(Myers, 2013).

3.3 Overgripande forskningsdesign

Vald forskningsdesign for studien ar kvalitativ tvérsnittsstudie, ibland kallad intervjustudie. 1
en tvarsnittsstudie ar forskaren ute efter att kunna identifiera en viss representativitet och att
kunna urskilja monster (Bryman och Bell, 2017). Mindre fokus laggs pa det enskilda fallets
kontext och en tvérsnittsstudie &mnar snarare upptacka monster och samband i insamlade data
som kan mojliggora generaliseringar kring fenomenet som undersoks (Bryman och Bell, 2017).
Forskningsdesignen valdes da den ansags bast lampad for att uppfylla studiens syfte. Valet
gjordes att fokusera mindre pa det enskilda fallets kontext och mer pa att undersoka fenomenet
utifran ett bredare perspektiv. Hade kontexten varit av stérre betydelse hade studien kunnat
utformas som exempelvis en fallstudie (Bryman och Bell, 2017). Anledningen till att detta
valdes bort ar pa grund av ett en tvarsnittstudiedesign mojliggor att en storre representativitet
uppnas i studien. Om studien utformats som en fallstudie hade den endast visat pa vilka
samband som fanns mellan IT-kultur och IT-implementering i den specifika kontexten. Genom
en tvarsnittsdesign finns istallet mojlighet att visa pd monster i hur manniskor resonerar.

| en tvarsnittsdesign kravs darfor flera intervjupersoner for att kunna uppna en
generaliserbarhet (Bryman och Bell, 2017). Det innebér dock inte att forskaren forsoker att
uppna en generaliserbarhet i statistisk bemarkelse (Bryman och Bell, 2017). En potentiell
svaghet med designen &r att data endast samlas in vid en tidpunkt (Bryman och Bell, 2017).
Darmed kan forskaren gd miste om samband som é&r tidsberoende. Att forklara den typen av
samband har inte varit en malsattning med denna studie och det har darmed inte setts som ett
problem.
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3.4 Abduktiv ansats

| kvalitativa studier anvénds ofta en induktiv ansats, vilket innebar att studien har sin
utgangspunkt i empirin och att teori utformas och skapas fran empirin (Bryman och Bell, 2017).
Deduktiv ansats ar motsatsen till induktiv ansats och innebér att forskaren formulerar hypoteser
utifran teorin och sedan testar dessa hypoteser med hjélp av empirin (Bryman och Bell, 2017).
Det gar ocksa att kombinera ansatserna genom att anvanda sig av sa kallad abduktiv ansats
(Bryman och Bell, 2017), vilket &r den ansats som valts for denna studie. En abduktiv ansats
later forskaren pendla mellan teori och empiri genom hela arbetets gang for att saledes kunna
besvara forskningsfragorna (Bryman och Bell, 2017). I denna studie gjordes detta forst genom
en genomgang av tidigare forskning, som resulterade i tre teorier som ansags lampliga for
analys av ett kommande empiriskt material. Teorierna var tre-perspektivmodellen (Kappos och
Rivard, 2008) samt Walsh et al:s (2010) redogdrelse for ett antal IT-profiler som beskriver
olika installningar till IT, samt litteratur som behandlade olika strategier for att underlatta for
implementering (Shang, 2012). Nar empiriinsamlingen vél var genomford justerades den valda
referensramen nagot for att battre kunna analysera det empiriska materialet. Saledes har en
abduktiv ansats anvénts (Bryman och Bell, 2017).

3.5 Datainsamlingstekniker

Tva datainsamlingstekniker har anvants i studien. Intervjuer har anvants for att generera
empiriska data, medan en litteraturgenomgang har genomforts for att sammanstélla tidigare
forskning.

3.5.1 Intervjuer

For denna studie har intervjuer valts som datagenereringsmetod. Intervjuer ar en anvéndbar
metod for att generera material kring individers asikter och upplevelser (Myers, 2013) da den
ger forskaren en narhet till intervjupersonernas dagliga liv (Goldkuhl, 2019). Intervjuer ger
darmed goda forutsattningar for att generera rika och nyanserade data kring individers
uppfattningar och ar darmed fordelaktiga for denna studies syfte. Intervjuerna har genomforts
med en semistrukturerad metod, vilket innebar att en intervjuguide har anvénts (se bilaga 1).
Intervjuguiden utformades utifran studiens teoriavsnitt (Bryman och Bell, 2017).
Intervjuguiden bidrar med en viss enhetlighet, samtidigt som utrymme for foljdfragor och
uppfdljning av intressanta uttalanden ges (Myers, 2013). Dessutom har intervjupersonerna
mojlighet att sjalv betona det som de anser som viktigt (Myers, 2013). Den enhetlighet och
mojlighet till foljdfragor som semistrukturerade intervjuer medfor ar de framsta férdelarna med
metoden. En ytterligare fordel med semistrukturerade intervjuer ar att de bidrar till att
intervjupersonen ges utrymme att reflektera 6ver fragorna (Bryman, 2016; Justesen och Mik-
Meyer, 2011), vilket darmed kan bidra med mer innehallsrika och nyanserade data och ansags
darmed fordelaktigt for denna studies syfte. En nackdel med semistrukturerade intervjuer kan
vara att intervjuerna ser olika ut med olika intervjupersoner vilket resulterar i svarigheter vid
jamforelser av empiriskt material (Justessen och Mik-Meyer, 2011). Detta hanterades genom
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en tydlig intervjuguide samt genom att bada forskarna & med och haller intervjuer, da det
mojliggor ett samarbete med att halla foljdfragor inom ramarna for studien.

Da studien ar en kvalitativ tvarsnittsstudie hade dven kvalitativa enkater kunnat anvandas som
datainsamlingsmetod. En kvalitativ enkét &r att jamféra med en strukturerad intervju dar
intervjupersonen far skriva ner sina svar (Bryman och Bell, 2017). Da studien &mnade att
undersoka bredd hade en kvalitativ enkét varit en mojlig datainsamlingsmetod. Dock valdes
den bort till forman for endast semistrukturerade intervjuer da syftet var att belysa samband
mellan IT-kultur och IT-implementering samt vilka strategier som anvands i samband med IT-
implementering, och beddémningen gjordes att datainsamling i form av endast intervjuer
mojliggjorde ett nagot djupare material, vilket gar hand i hand med det interpretativt
grundantagandet studien vilar pa, dar en viktig del &ar att forsta komplexiteten i manskligt
meningsskapande (Myers, 2013). De semistrukturerade intervjuerna mojliggjorde intervjuer av
tillrackligt manga personer, samtidigt som det var mojligt att behalla en storre komplexitet och
utrymme for tolkning &n vad en kvalitativ enkat hade gjort.

3.5.2 Litteraturgenomgang

En litteraturgenomgang har genomforts i syfte att kartlagga kunskapslaget vad galler omradet
och teori for studien. Litteratursékningen har genomforts med hjélp av databaser, framst i
Google Scholar och Scopus. Litteratursékningen inleddes brett med sékord kopplade till
organisationskultur, IT-kultur och IT-implementering. Exempel pa initiala sokord som
anvandes ar IT culture, organizational culture, information systems (IS), information
technology (IT) och implementation. Darefter anvandes kedjesokning och sokningarna
smalnades av for att hitta relevant litteratur (Rienecker och Jérgensen, 2018). Det var framst
litteratur som behandlade IT-kulturs eller organisationskulturens paverkan och samspel med
IT-implementeringen som undersoktes. Ett gemensamt tema som identifierades i litteraturen i
detta stadie var kulturens paverkan av olika installningar till 1T inom organisationen. Saledes
leddes litteratursokningen in pa litteratur som behandlade olika typer av instéllningar till IT.
Dock visade det sig i denna del av litteratursdkningen att olika beskrivningar av individuella
instéllningar till 1T var val dokumenterat i litteraturen, medan forskning kring vad olika
installningar till IT har for paverkan pa IT-kultur och dess samspel med IT-implementering var
betydligt mindre omfattande. | detta skede i litteratursékningen uppdagades det att installningar
till IT var dynamiska och att det var mojligt att forandra dem genom vissa strategier. Dock var
forskning som behandlade kopplingen mellan olika installningar och strategier, samt hur det
paverkar implementeringen tamligen begransad. Det medfdrde att en kunskapslucka kunde
identifieras.

| litteraturgenomgangen visade det sig att negativa installningar till IT var sarskilt
problematiska vid implementering av IT. Da denna studie syftar till att bidra med bade
praktiska och teoretiska implikationer for hur IT-kultur samspelar och kan underlatta for 1T-
implementeringen, blev det sarskilt intressant att undersoka orsaker och forklaringar till
negativa individuella installningar till IT. Saledes leddes litteratursokningen in pa sékord som
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behandlade orsaker till motstand hos individer i samband med implementering. Dar upptécktes
det att anvandarmotstand vid implementeringar ar valdokumenterat i litteraturen, men litteratur
som kopplade samman anvandarmotstand med olika installningar till 1T och IT-kultur var
betydligt mer begransad. Saledes kombinerades litteratur som behandlade instéllningar till 1T
och anvandarmotstand for att skapa en battre forstaelse for negativa installningar till 1T. Nar
underliggande orsaker och forklaringar till medarbetares olika installningar gentemot IT
undersoktes, vécktes intresset kring hur olika installningar skulle kunna bemotas for att
underlatta for en implementering av IT. Litteratursokningen fortskred och litteratur som
behandlade olika strategier for att minska motstand till implementering eftersoktes. Aven i
detta stadie upptacktes det att litteratur som behandlade strategier for att minska motstand bland
medarbetare i samband med IT-implementeringar var begransad och saledes hade ytterligare
en kunskapslucka identifierats. | detta stadie hade flera olika kunskapsluckor identifierats, som
saledes kunde kombineras och bilda denna studies huvudsakliga forskningsomrade. 1T-kulturs
samverkan med IT-implementering kunde saledes undersokas genom att identifiera olika
installningar till IT som existerar bland medarbetare, samt hur instéllningar som i litteraturen
belystes som problematiska vid implementering skulle bemdtas.

3.6 Urval

| denna studie har ett malstyrt urval anvants. Urvalet resulterade i intervjuer av sju IT-konsulter
pa fem olika foretag. Intervjupersonerna presenteras narmre i avsnitt 4.1. Ett malstyrt urval
innebar att forskaren utformar en strategi for att vélja ut fall eller deltagare som anses relevanta
for att kunna besvara forskningsfragorna (Bryman och Bell, 2017). Det gérs genom vissa
forutbestamda kriterier. Kriterierna for denna studie var att urvalet skulle besta av personer
med erfarenhet av att implementera IT-system i foretag, och att detta personer skulle ha arbetat
med implementeringar i minst sex manader. Detta ansags nodvandigt for att intervjupersonerna
skulle kunna bidra med insikter om hur IT-kultur samverkar med IT-implementering. 1T-
konsulter var darfor lampliga for studien da de besitter stor erfarenhet fran manga
implementeringar pa flera olika foretag och skulle darmed kunna bidra med viktiga insikter
inom valt forskningsomrade. Att anvanda IT-konsulter fran flera olika foretag betraktades
ocksa som positivt for studiens syfte da det ar mojligt att olika foretag arbetar med olika typer
av kunder och att konsulterna darmed sannolikt st6tt pa flera olika typer av installningar till IT
och anvant strategier for att hantera installningarna. Saledes skulle 1T-konsulter fran olika
foretag kunna ge upphov till intressanta insikter inom amnet genom att resultaten fran empirin
kan peka pa viktiga likheter och skillnader i konsulternas arbete.

Utdver malstyrt urval har dessutom ett snobollsurval anvants till viss del. Snébollsurval kan
raknas som ett slags bekvamlighetsurval och innebér att forskaren initialt tar kontakt med
personer som anses relevanta for att besvara forskningsfragorna. Dessa personer anvéands sedan
for att fa kontakt med ytterligare personer som passar for urvalet (Bryman och Bell, 2017). |
denna studie kontaktades initialt 15 konsultforetag. | ett av dessa foretag etablerades forst
kontakt med en medarbetare, som utifran en beskrivning av onskade intervjupersoner
kontaktade fem konsulter som ville delta i studien varav tre valdes ut enligt kriterierna.
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Antalet intervjupersoner ar svart att bestimma pa forhand, eftersom det inte gar att forutsaga
nar och om empirisk mattnad kommer att uppnas (Bryman och Bell, 2017). Darfor bestamdes
inte antalet intervjuer pa forhand. Efter sju genomforda intervjuer ansag vi att vi hade uppnatt
en empirisk mattnad, da inga nya uppfattningar lyftes under intervjuerna (Bryman och Bell,
2017). I och med det ansags det finnas tillrackligt med empiriskt material for att kunna upptacka
monster och dra slutsatser.

3.6.1 Intervjupersoner

Sju intervjuer genomfordes med IT-konsulter fran fem olika foretag. En sammanfattning av
intervjupersonerna kan ses i tabell 4 nedan. Da studien ar designad som en tvarsnittsstudie
(Bryman och Bell, 2017) fanns inga kontextspecifika kriterier for intervjupersonerna. De hade
alla stark koppling till 1T-konsultyrket, men med olika arbetsuppgifter, fokusomraden och
erfarenhet. Detta sags som positivt for studien da det mojliggér mer generaliserbara resultat
jamfoért med om studien endast hade inkluderat exempelvis IT-konsulter som arbetade med
CRM-system (customer relationship management) eller hade ett visst antal ars erfarenhet.

Tabell 4. Sammanstéllning av intervjupersoner.

Namn/Alias | Erfarenhet | Typ av IT-system Datum Intervjuléangd
Alfa 26 ar CRM 2021-04-21 40 minuter
Beta 6 ar IT-stod 2021-04-21 49 minuter
Gamma 15 ar IT-stod 2021-04-27 37 minuter
Delta 9 manader | CRM 2021-04-28 36 minuter
Epsilon 20 ar I T-stod 2021-04-29 49 minuter
Zeta 10 ar ERP 2021-04-30 40 minuter
Eta 5ar IT-stod 2021-05-05 46 minuter

3.7 Ansats for analys

For att behandla och analysera var empiri i form av intervjuer har tematisk analys anvants for
att skapa struktur i sdval empiri- som analyskapitlet. En kod kan vara ett enskilt ord eller ett
par ord som beskriver en foreteelse (Saldafia, 2009). Samma kod kan darmed identifieras pa
flera stdllen i det empiriska materialet och representerar saledes ett monster i data som kan
anvandas for vidare analys (Saldafia, 2009). I enlighet med studiens abduktiva angreppssatt
(Bryman och Bell, 2017) anvandes fargkoder med teman som inhamtades fran teoretiskt saval
som empiriskt material. Inledningsvis anvandes teman fran den teoretiska referensramen for
att sortera det empiriska materialet. Under empiriinsamlingen beskrev 1T-konsulterna att de
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under en implementering moter medarbetare med positiv, neutral och negativ instéllning till
IT-implementeringen. Darav anvandes ocksa positiv installning, negativ installning eller passiv
installning som teman for att dversiktligt kunna identifiera olika installningar som ligger till
grund for Walsh et al:s (2010) IT-profiler. Dértill anvéndes temat IT-kulturperspektiv (Kappos
och Rivard, 2008). De fyra vanligt forekommande strategierna for att hantera medarbetares
instéliningar, direktiv, deltagande, stédjande samt tvingande strategi (Shang, 2012), anvéndes
ocksa som teman. Efter genomlasning av det empiriska materialet stod det klart att det kravdes
ett ytterligare tema som representerade anledningar till installningar, da sadana togs upp
frekvent av intervjupersonerna.

3.8 Att sakerstalla studiens kvalitet

For att sdkerstalla studiens kvalitet kommer vi arbeta for att sékerstélla studiens trovardighet.
Trovardighet bygger pa fyra delkriterier; tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och
konfirmering (Lincoln och Guba, 1985 i Bryman och Bell, 2017).

Tillforlitlighet innebér att resultatets trovardighet bedoms utifran hur val forskningen har
utforts enligt de regler som finns och att resultaten upplevs som verklighetstrogna av de som
utgér en del av den sociala verklighet som studeras (Bryman och Bell, 2017). Att resultaten
anses som verklighetstrogna av de som utgor den sociala verkligheten &r viktigt da det i
kvalitativa studier kan finnas flera olika tolkningar (Bryman och Bell, 2017). Forskaren maste
darmed fa sina beskrivningar och tolkningar accepterade for att de ska anses som tillforlitliga
(Bryman och Bell, 2017). Detta kan astadkommas genom respondentvalidering (Bryman och
Bell, 2017). | denna studie har respondentvalidering anvants da intervjupersonerna har fatt ta
del av materialet innan publicering, for att saledes ge intervjupersonerna en majlighet att
invanda i fall de anser att deras utsagor inte presenteras pa ett riktigt satt. For att sakerstalla
tillforlitligheten har vi dessutom varit noga med att beskriva och redovisa for studiens specifika
forhallanden, redogora for metodval och avvagningar, men ocksa genom att spara material som
exempelvis inspelade intervjuer for att kunna visa upp det vid behov.

Inom kvalitativ forskning bedrivs ofta djupgdende forskning pa en liten grupp eller enskilda
individer, vilket saledes riktar stort fokus pa de kontextuella forhallanden som rader (Bryman
och Bell, 2017). En studies 6verforbarhet beror pd huruvida resultaten som uppnas ar desamma
i en annan kontext eller situation, alternativt om samma resultat kan uppnas for samma kontext
i en senare studie (Bryman och Bell, 2017). For att sékerstédlla en studies 6verforbarhet kan
forskaren anvinda sa kallade “tita beskrivningar”, vilket innebér rika och fylliga redogorelser
av den sociala verkligheten och dess kontext (Geertz 1973, i Bryman och Bell, 2017). Vi anser
darmed att redogorelser for vart urval och intervjupersonernas kontextspecifika forhallanden
ar viktiga for att uppna Overforbarhet. Detta ska ses i relation till att studien ar en
tvarsnittsstudie, och vi i och med studiedesignen gjort ett val att fokusera mindre pa kontexten
an vad vi hade gjort i exempelvis en fallstudie (Bryman och Bell, 2017). Vi har saledes arbetat
for att ge nyanserade beskrivningar av de forhallanden som har ansetts vara relevanta inom
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ramen fOr tvarsnittsstudien for att kunna urskilja i vilka kontexter som resultaten ar relevanta
och mojliga att uppna igen.

En studies palitlighet beror pa hur val som forskaren har redogjort fér studiens alla faser, fran
formulering av forskningsfragor till val av urval, empiriinsamling och analys av data (Bryman
och Bell, 2017). Det ger darigenom majlighet for externa parter att bedéma kvaliteten pa de
val som har gjorts och hur de har utférts (Bryman och Bell, 2017). For att sakerstalla
palitligheten i denna studie har vi arbetat efter att vara transparenta i vara metodval genom att
grundligt redovisa for studiens metoder och motiveringar till dessa. Vi har saledes stérkt
studiens palitlighet genom att skapa ett gediget metodkapitel som inkluderar bade beskrivning
av tillvagagangssatt och resonemang kring dessa.

| samhéllelig forskning som ofta skildrar sociala verkligheter och konstruktioner, ar ren
objektivitet mycket svar, om an omojlig, att uppna (Bryman och Bell, 2017). Det ar darfor
viktigt att forskaren visar pa att hen har agerat i god tro och dérigenom undvikit att medvetet
styra studiens riktning utifran personliga varderingar (Bryman och Bell, 2017). Intervjuguiden
utformades sa att fragorna holls sakliga och vi forsokte darigenom undvika vinklade eller
ledande fragor.

Intervjupersonerna har dartill fatt information om vad studien ska bidra med for insikter nér de
tog stéllning till sitt deltagande och alla intervjupersoner fick ta del av den fardigstallda studien.

3.9 Forskningsetik

For att sékerstdlla att studien genomférs enligt gallande forskningsetiska principer har
Vetenskapsradets (2002) fyra huvudkrav féljts och uppfyllts. Arbetet med att uppfylla dessa
krav har fortgatt under hela studiens genomférande. Dessa fyra krav ar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet.

Det forsta kravet, informationskravet, innebar att studiens intervjupersoner ska fa ta del av
information om vilket syfte deras deltagande fyller, samt att de medverkar av egen fri vilja och
har ratt att avbryta sin medverkan nar som helst (Vetenskapsradet, 2002). Kravet uppfylldes
genom att beskriva studien och syftet med eventuella intervjupersoners medverkan redan i ett
informationsmejl som skickades ut till ett antal foretag. Intervjupersonerna har dartill fatt
information om vad studien ska bidra med for insikter, samt pa vilket satt som de skulle
medverka, nér de tog stéallning till sitt deltagande. Alla intervjupersoner fick dessutom ta del
av den fardigstallda studien. Den andra delen av informationskravet, att studiens deltagare nar
som helst har ratt att avbryta sin medverka (Vetenskapsradet, 2002), sakerstélldes genom att
informera intervjupersonerna om denna rattighet innan intervjuerna paborjades.

Det andra kravet ar samtyckeskravet, som innebér att deltagarnas samtycke maste inhamtas i
samband med att dessa medverkar i studien (Vetenskapsradet, 2002). Kravet uppfylldes redan
innan empiriinsamlingen tog vid, da alla intervjupersoner frivilligt anmélde intresse och gjorde
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valet att delta i studien. Kravet uppfylldes ocksa i borjan av varje intervju dar en dialog holls
med intervjupersonerna om vad intervjun skulle bergra samt att de informerades om deras
rattighet att nar som helst dra tillbaka sitt samtycke och avbryta sin intervju och medverkan
(Vetenskapsradet, 2002).

Konfidentialitetskravet ar Vetenskapsradets (2002) tredje krav och innebar att
intervjupersonerna, deras svar och uppgifter om dem ska behandlas med konfidentialitet.
Genom att folja kravet forpliktigar sig forskaren dessutom till att hantera material som ror
intervjupersonerna pa ett sadant sitt som gor att det inte kan falla i oratta hander
(Vetenskapsradet, 2002). | denna studie tillfragades samtliga intervjupersoner om de ville
behandlas med pseudonym i studien. Dessutom sékerstalldes det att alla personuppgifter
hanterades i1 enlighet med GDPR (Datainspektionen, 2020). Alla uppgifter som ror
intervjupersonerna har behandlats varsamt och det har forts en standig diskussion och
reflektion angaende behandlingen av deras uppgifter. Detta har resulterat i att allt férutom for
studien nodvandiga uppgifter har uteslutits. Ett exempel pa detta ar att namn pa foretag dar
intervjupersonerna har arbetat pa konsultuppdrag har uteslutits i transkriberingar, i de fa fall
dar féretagsnamn har namnts. Efter studiens féardigstallande sparades materialet, och kommer
att raderas efter fem ar.

Nyttjandekravet ar Vetenskapsradets (2002) fjarde och sista krav. Kravet innebar att de
uppgifter som ror individer som insamlats for studien endast far anvandas i forskningssyfte och
inte spridas vidare. Kravet har uppfyllts da insamlat material endast har funnits tillgangligt for
forskarna. For att sakerstélla detta har videointervjuerna spelats in och sedan laddats upp i en
OneDrive-mapp som endast deltagarna pa videomotet har haft tillgang till. Dessa inspelningar
har inte laddats ner eller skickats mellan forskarna.
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4. Empiri

| foljande avsnitt beskrivs det empiriska materialet. Det ar strukturerat utefter de teman som
anvandes i kodningen av materialet. Kapitlet inleds med en kort presentation av studiens
intervjupersoner. Darefter foljer en redogorelse for de olika instéallningar, sa kallade IT-
profiler, som IT-konsulter kan moéta i en IT-implementering. Darefter foljer en beskrivning av
vilka strategier 1T-konsulterna anvander for att underlatta en IT-implementering med hansyn
till de olika installningarna.

4.1 Intervjupersoner

Da studiens forskningsdesign ar utformad som en kvalitativ tvarsnittsstudie laggs mindre fokus
pa fallens olika kontext, an i jamforelsevis en kvalitativ fallstudie (Bryman och Bell, 2017). |
en tvarsnittsstudie laggs dock fortfarande stort fokus pa intervjupersonernas asikter och
erfarenheter (Bryman och Bell, 2017). Vi ansag det darfér som relevant att géra en kort
presentation av intervjupersonerna for att skapa béattre forstaelse for bakgrunden till
intervjupersonernas asikter och resonemang, samt for att motivera deras roll i uppfyllandet av
denna studies syfte. Sju intervjupersoner med olika erfarenhet och expertis deltog i studien.
Gemensamt for dem alla ar att de ar IT-konsulter. Av intervjupersonerna arbetar Gamma,
Epsilon och Eta pa samma foretag, medan resterande intervjupersoner kommer fran olika
foretag.

Alfa ar ansvarig for CRM-sidan av foretaget som han arbetar pa. Det innebér att han ar ansvarig
for forsaljning- och marknadsdelen, men ocksa for implementering av CRM-system genom att
hjalpa till med installering, konfigurering och utbildning i systemet. Alfa har en total
arbetslivserfarenhet som IT-konsult pa 26 ar och ansags darmed bidra positivt till studien
genom sin gedigna erfarenhet inom rollen.

Beta har erfarenhet av att vara projektledare for skapandet och implementering av diverse olika
IT-stdd. Han arbetar framst i mindre projekt ute hos olika kunder. Projekten innefattar ofta
mindre forandringar eller processer i foretagen och Betas primara uppgift handlar om att driva
igenom projektet genom att koordinera, folja upp och driva arbetet framat. Genom att arbeta
med mindre projekt hos flera olika kunder har Beta erfarenhet av arbete med manga olika
sorters foretag, vilket sannolikt innebéar att han traffat pa flera olika sorters instéllningar i en
IT-implementering. Genom sin mangfacetterade erfarenhet kunde Beta darmed bidra med
vardefulla insikter i likheter och skillnader i IT-kultur i olika foretag.

Gamma arbetar som projektledare inom Business Technology management och for tillfallet
arbetar hon hos en kund dar hon varit i flera ar. Hon arbetar framst mot foretags IT-avdelningar
och hjalper exempelvis till att driva igenom byten eller inféranden av nya IT-system. Som
inhyrd pa ett och samma foretag under lang tid kunde Gammas insikter bidra med vikten av att
lara kdnna en organisation och dess IT-kultur.
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Delta arbetar som projektledare dar hon implementerar CRM-system. Hon skoter all
kundkontakt och ar ansvarig for att exempelvis allokera resurser, sétta upp systemet samt halla
utbildningar med anvandare. Som relativt ny i sin yrkesroll kan det forvantas att hon skulle
vara mottaglig for nya intryck och situationer. Darfor bidrog hennes erfarenheter positivt till
studien.

Epsilon arbetar med forandringsledning kopplat till 1T-stdd och IT-avdelningar. | sitt arbete
som konsult moter hon framst chefer och ledande personer inom foretaget och nagra av hennes
arbetsuppgifter ar bland annat att skissa fram gemensamma malformuleringar. Hon bidrog till
studien genom ett perspektiv pa hur forandring kopplat till 1T ser ut i foretagsledningen samt
vilka installningar som hon moter.

Zeta arbetar som projektledare for IT-implementeringar i ett foretag som forser kunder med
olika I1T-stod, exempelvis i form av olika affarssystem och molnlésningar. Zeta &ar delaktig i
hela implementeringsprocessen, fran kravinsamling till 6verlamning av systemet, och hennes
uppgift ar att leda projektteamen pa foretagets och kundens sida. Zeta arbetar med bade
inhemska och internationella kunder och har en tioarig erfarenhet av rollen som projektledare
for 1T-implementeringar, men har innan dess &ven arbetat med IT-implementeringar som
medlem i projektteam. Med lang erfarenhet av arbetet inom IT-implementering, bade som
projektledare och medlem i projektgruppen, ansags Zeta bidra med nyanserad och rik
erfarenhet.

Eta arbetar framst som projektledare dar hon hjélper foretag att inféra olika typer av IT-
I6sningar och processer. Eta har erfarenhet av att implementera manga olika typer av system i
manga olika typer av foretag. Hon har arbetat som konsult i fem ar och innan dess har hon
erfarenhet av att bland annat arbetat som systemansvarig och med férandringsledning. Genom
att bade ha erfarenhet av att arbeta med teknik samt erfarenhet av forandringsledning kunde
Eta bidra med vardefulla insikter om IT-implementeringar och vilka strategier som ska
anvandas for att hantera medarbetare i samband med implementeringen.

4.2 Olika instéllningar till IT-implementering

| empiriavsnittets andra del beskrivs de olika instéllningar till I1T-implementeringar som
intervjupersonerna beskrev att de stott pa hos medarbetare; positiva, neutrala samt negativa
instéllningar.

4.2.1 Medarbetare med positiv installning

Alla intervjupersoner namner exempel pa positiva IT-profiler som skulle kunna kategoriseras
som den passionerade eller den intresserade. Enligt Beta kan teknikintresse vara en anledning
till att en person ser fram emot en IT-implementering och han beskriver att han ofta stoter pa
teknikintresserade profiler, sa kallade “teknikjunkies” som han beskriver det, som enligt Beta
kastar sig Over implementeringen med stor entusiasm. Beta beskriver att dessa personer ofta
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brukar vadra sitt intresse och att de i projektgruppen ofta forsoker involvera den personen.
Ingen av intervjupersonerna gar dock narmre in pa hur langt medarbetarens teknikintresse
stracker sig, om det ar ett fritidsintresse eller enbart i professionella sammanhang. Darfor
verkar det som att inte ndgon av intervjupersonerna gor en distinktion mellan medarbetare som
skulle kunna kategoriseras som antingen den passionerade eller intresserade profilen. Samtidigt
vidhaller Beta att ett teknikintresse i sig ar inte den enda faktorn som avgor en positiv
installning till en IT-implementering, utan att ett bra system kan medfora att dven en
medarbetare som inte &r lika teknikintresserad ska se fordelarna med implementeringen och
inneha en positiv instéllning. Alfa berattar att en langtan efter forandring och forbéttring i
organisationen ofta finns hos personerna med positiv instélining. Enligt Alfa ar det inte séllan
dessa personer tar mycket plats under implementeringen, eftersom de har ett stort driv och ser
fordelarna med projektet. Han menar ocksa att medarbetare med positiv installning kan ha
mycket asikter om implementeringen och om férandring i allmanhet, och att den sortens asikter
ofta framhalls med entusiasm. Eta resonerar likadant och uppskattar dessa medarbetare mycket:

Det finns ju manga som kan tycka att det har ar ett efterlangtat projekt och
ett efterlangtat systembyte. Det &r alltid harligt och skojigt. De vill framat
och forsoker fa med sig sina kollegor som ar mindre benagna till att tycka
att det har ar det béasta sen skivat brod. - Eta

Flera konsulter ger darmed exempel pa medarbetare som kan kategoriseras som den flitiga
profilen som har ett allméanintresse fér utveckling och larande. Konsulterna menar dessutom
att dessa medarbetare fyller en vardefull roll i implementeringsprojektet. Enligt Beta att de
positivt installda &r de medarbetare som tar storst plats i ett implementeringsprojekt, men att
det kan ha att géra med att de &r de personerna som han foredrar att fora dialog med:

De jag méarker av mest ar de engagerade och det kan ju vara for att det &r
dem jag tycker om att prata med. Det ar dem jag tar in feedback ifran. — Beta

En majoritet av intervjupersonerna beskriver en positiv medarbetare som kan anvéndas som
murbracka ute i organisationen och darmed bidrar positivt till implementeringen. De kan
exempelvis bidra genom att ta extra ansvar for implementeringen, genom att géra sig
tillgangliga for fragor fran dvriga medarbetare och genom att lyfta den positiva inverkan som
implementeringen kommer att ha pa det dagliga arbetet. Enligt intervjupersonerna kallas denna
sort av medarbetare for champion, ambassaddr, super user eller key user. Gamma, Alfa och
Beta namner alla champions, som kan beskrivas som medarbetare som informellt far i uppgift
att driva projektet lite extra ute bland de faktiska anvandarna. Dessa personer upplevs sprida
positiv energi och har ofta en positiv paverkan pa dvriga medarbetare och anvandare som berdérs
av implementeringen. Trots att en sddan medarbetare far Okat inflytande och makt i
organisationen &r det ingen av konsulterna som uttryckt att det finns en risk for att medarbetaren
ar positivt installd till implementeringen pa grund av den anledningen. Darmed har ingen av
intervjupersonerna gett exempel pa medarbetare som kan kategoriseras som den farliga.
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| fragan om vem eller vilka som ska goras till champions rader det delade meningar bland
intervjupersonerna. Epsilon, som har erfarenhet av att arbeta néra foretagsledningen, menar att
det ar fordelaktigt om denna champion, eller ambassadér som hon kallar det, redan har ndgon
form av formellt ansvarsomrade. Epsilon beréttar:

Det gor det ju valdigt mycket smidigare for da har vi ju en ambassador och
forhoppningsvis en ambassadér som dessutom inte ar en enskild
medarbetare utan kanske faktiskt har nagon form av ansvarsomrade. Dels
blir det ringar runt omkring den i paverkan. - Epsilon

Alla intervjupersoner upplever att de méter medarbetare som ar positivt installda i varje projekt,
och att dessa medarbetare har en stor positiv paverkan pa projektet. Delta beskriver det som
ovarderligt ha sddana personer omkring sig under en IT-implementering.

4.2.2 Medarbetare med neutrala installningar

IT-konsulterna moter ocksa manga neutrala eller passiva medarbetare i samband med IT-
implementeringar. Nar det kommer till medarbetarna som visar neutral installning och &r
passiva i implementeringen rader det delade meningar om hur dessa paverkar
implementeringen. Vissa intervjupersoner ser inte dem som ett problem och forlitar sig pa att
de anda kommer ta till sig det nya systemet och arbetssattet, medan andra intervjupersoner
lagger ner mycket tid pa att forsoka sakerstalla att de passiva medarbetarna ar, som de sjélva
ofta sager, med pa taget. Alfa beskriver:

Jag brukar séga, 25 procent tycker det har ar kul, vilken forandring som helst
nastan, 25 procent hatar det oavsett vad och 50 procent skiter i vilket. Och
de dar 50 procenten som skiter i vilket, de ar inte sa svara att hantera. - Alfa

Alfa menar att sa lange projektet ar valmotiverat och medarbetarna ar val inforstddda med
varfor projektet och implementeringen genomférs kommer de passiva medarbetarna att ratta in
sig i ledet. Resten av intervjupersonerna beskriver de med neutrala installningar som en svar
grupp att hantera, eftersom de inte vet var de har dem. Vissa intervjupersoner for en diskussion
om hur neutrala dessa medarbetare faktiskt ar. Epsilon menar att de flesta personer har en asikt,
och att det handlar om att fa dem att Gppna upp sig och delge den asikten. Samtidigt beréattar
Epsilon att det ar en svar malgrupp att na, eftersom de flesta neutrala medarbetare haller sig
lite i bakgrunden. Delta beskriver det som att de flesta av de till synes neutrala medarbetarna
ofta har vérdefull input, men att de inte alltid kommer till tals. Enligt henne kan det till exempel
rora sig om till naturen blyga personer, eller att de inte &r i en position som gor att deras input
behdvs. Eta for ett liknande resonemang. Enligt henne ar det viktigt att forsoka forsta varfor en
medarbetare &r passiv och vilken roll denne spelar i sammanhanget, da Eta anser att det inte &r
problematiskt att en medarbetare som exempelvis &r specialist pa nagot helt annat &n det som
ar pa tapeten just nu haller sig passiv. Zeta berattar att det ar viktigt att fa med sig de passiva
tidigt for att sakerstalla att det implementerade systemet anvands. Zeta tar upp ett exempel pa
ett projekt dar de aldrig riktigt fick med sig de passiva medarbetarna:
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Gruppen som jag hade sa inte sa mycket pa métena, de gav varken negativ
eller positiv feedback. Det kéndes mest som att de var pa ett seminarium och
lyssnade. De var ganska ovilliga att ta kommandot sjalva nar de val skulle
bdrja testa. Det fick konsekvenser nar vi val gick live. Det ar katastrof nu. -
Zeta

Enligt Zeta ar detta ett exempel pa hur komplexa de passiva medarbetarna &r i
implementeringen och varfor det ar viktigt som konsult att arbeta for att ta reda pa vilken
instalining de egentligen har till implementeringen. Annars skapas en felaktig bild Gver
implementeringen och projektet riskerar att slutforas innan organisationen egentligen ar redo.

4.2.3 Medarbetare med negativa installningar

Intervjupersonerna ar rérande dverens om att de ofta stoter pa negativt installda medarbetare i
sina implementeringsprojekt. Negativiteten tar sig uttryck pa olika sétt. Flera intervjupersoner
beréttar att de har stott pa medarbetare som varit véldigt problemorienterade och ovilliga att
engagera sig i exempelvis utbildningar i det nya systemet. Vissa intervjupersoner har erfarenhet
av att de negativt installda medarbetarna gor motstand genom att helt strunta i att arbeta i
systemet eller att dyka upp pa utbildningar. Det &r ocksa vanligt att eventuell missnojdhet och
negativitet kommer upp vid utbildningstillfallen. Gamma beréttar om en situation dar missnojet
resulterade i misslyckad utbildning:

Man markte att de inte hade forberett sig for utbildningen trots att vi skickat
material i forvag. Vi gav dem atkomst till en testmiljo sa att de skulle kunna
testa sig fram, gora eventuella fel och 6va i systemet innan vi gick i skarp
drift och d& sag man att det var ett antal manniskor som aldrig var inne dar.
- Gamma

Samtliga konsulter tror dven att det bygger pd en motvilja mot forandring generellt och
eventuella forandringar i arbetssattet. Intervjupersonerna har svart att forklara exakt vad denna
motvilja grundar sig i, och manga reflekterar kring om det &r nagot grundlaggande manskligt.
Epsilon beskriver ett antal steg som hon anser att individer maste ga igenom for att kunna
acceptera forandring i och med implementering av IT:

Det har ju samma som manniskor i sorg gar igenom. Forst fornekar man att
det hander, sen stoppar man huvudet i sanden, sen blir man ofta lite arg och
sen blir man lite ledsen. Sen borjar man jobba framat. - Epsilon

Intervjupersonerna ger manga alternativa tolkningar till varfor medarbetare kan ha negativ
installning till IT- och systemimplementeringar. Beta berattar att majoriteten av systemen han
ar med och implementerar motiveras med resursbesparing och att vissa medarbetare kanske
blir radda for att fa andra arbetsuppgifter eller rent av bli av med jobbet pa grund av det nya
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IT-systemet. Beta har &ven erfarenhet att jobba i system som har lite farre anvéndare. Han
beskriver att det i sddana fall kan finnas anvandare som sjalva har snickrat ihop systemet under
manga ar. Beta upplever att den typen av medarbetare ser det nuvarande systemet lite som sitt
barn och darfor & mycket motvilliga till att implementera ett nytt system. Det ger dessutom
samma medarbetare en viss makt da det ar den medarbetaren som ar mest insatt i systemet. Det
verkar darmed som att en viss stolthet ligger till grund for motviljan till IT-implementeringen.
Delta beskriver en annan situation dar hon nyligen stétt pa en mycket negativt instélld
medarbetare i kundens projektgrupp. Hon beskriver:

Jag hade ett forsta méte med en kund igar. Da hade vi en man i
projektgruppen dar allt var ett problem. Det spelade ingen roll vad jag sa.
Om jag sa ’vi gor sd hdr’, da svarade han ’nej men det funkar inte pd grund
av det’. Han lyfte bara undantagsfall. - Delta

Delta beréttar att kunden har en mycket komplex organisation och att tidigare
systemimplementeringar inte fungerat i och med komplexiteten och darmed misslyckats.
Dérfor tror hon att medarbetarens tidigare erfarenhet gér honom skeptisk till CRM-systemet
som implementeras. Bade Alfa och Eta har liknande erfarenheter av att arbeta med projekt i
organisationer som har misslyckats med implementeringar flera ganger och att det ofta ger
upphov till en negativ och uppgiven installning hos medarbetarna, som da inte ser poangen
med ytterligare en implementering. Eta ger exempel pa medarbetare hon métt som varit
overtygade om att de skulle behdva, som hon siger, “stdda upp skiten” ifall implementeringen
misslyckades. Bade Delta och Zeta har upplevt medarbetare som har ett rykte om sig att vara
daliga pa att hantera IT, och som vill dolja for 6vriga medarbetare att de inte &r sa vana vid att
arbeta med IT-stod av radsla for att misslyckas. Epsilon har erfarenhet av medarbetare som inte
visar direkt motstand eller negativitet, men som forsoker slingra sig ur projektet eller bara
anvander systemet nar det ar oundvikligt.

Flera intervjupersonerna anser att det finns risk for att negativa medarbetare paverkar évriga
medarbetare negativt. De negativt instidllda medarbetarna kan hitta varandra i sitt missnéje och
sprida den negativa installningen vidare till resten av organisationen. Hur enkelt detta gar
menar intervjupersonerna ar kontextberoende. | vissa organisationer kan det vara enklare an
andra da organisationerna har olika forutsattningar for IT-implementeringen. Flera
intervjupersoner menar att faktumet att de som IT-konsulter ar pa projektet innebar att
nagonting inte fungerar s bra som det skulle kunna géra i dagslaget och att organisationen i
och med projektet stravar efter att ndgot ska forandras till det battre. Trots det &r de rérande
dverens om att det alltid finns negativt installda medarbetare vart de &n kommer.
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4.3 Strategier

I empiriavsnittets slutliga del beskrivs de strategier som intervjupersonerna namner att de
anvander for att underlatta implementeringen, utifran de installningar som redogjordes for
ovan.

4.3.1 Strategier for positiva IT-profiler

Samtliga konsulter anser att implementering av nya IT-system ar en komplex och ofta krdvande
process. Darav har alla intervjupersoner exempel pa strategier eller atgarder som de anvéander
for att gora implementeringsprocessen enklare och for att forbattra mojligheterna for en lyckad
implementering. Konsulterna &r eniga om att positiva IT-profiler spelar en viktig roll i
implementeringsprocessen och att positiva IT-profiler ar en vardefull resurs att anvénda sig av
for att underlatta for implementeringen. Strategierna som de utformat innebar till stor del inte
att forandra eller bemota deras instéllning till IT-implementeringen, utan snarare att forsoka
uppmuntra deras nuvarande installning, samt fa dem att paverka andra medarbetare i
organisationen och sprida deras positiva instéllning till andra. Beta beskriver sitt
tillvagagangssatt som foljande:

| en grupp av 20 personer finns det alltid nagon som ar mer peppad an de
andra och som tycker det ar kul med ny teknik. Nagon riktig teknikjunkie,
bra! Honom haffar vi. Om han blir inspirerad och kénner att han kan
paverka, da kan han borja mjuka upp alla andra. — Beta

Att medarbetare med positiva instdllningar kan anvéandas for att underldtta for
implementeringen dr konsulterna eniga om. Alfa talar om s kallade champions” som é&r IT-
positiva personer som sjalvmant engagerar sig i projektet och kommer med nya idéer och
vardefull feedback. Han anser dessutom att dessa medarbetare ofta tar pa sig en stodjande roll
for dvriga medarbetare, och blir en person att vanda sig till och om de har nagra funderingar
om IT-systemet eller implementeringen. Alfa menar att sddana personer ar fordelaktigt att ha
med 1 projektgruppen genom att géra dem till sé kallade “super users”, som innebér att de far
extra utbildning inom IT-systemet och hur det ska anvandas. En kunskap som super usern sedan
kan sprida till 6vriga medarbetare. Epsilon benamner en sadan medarbetare som en
ambassador. Epsilon beskriver att en IT-positiv som ges ratt ansvar skapar ringar pa vattnet
och sprider sin positiva installning ut i organisationen. Aven Delta delar uppfattningen om att
personer med positiva installningar har en stor positiv inverkan pa implementeringen. Hen
arbetar for att hitta dessa medarbetare sa tidigt som mojligt i implementeringsprocessen. Enligt
Delta brukar det vara mycket effektivt att bade involvera samt ge dessa personer mycket ansvar
under implementeringen. Det ar ett sétt att visa uppskattning for medarbetaren och ingjuta en
kansla av mojligheten att paverka. Delta beskriver:

Dar det finns en riktig eldsjal som liksom har forstatt vardet, det kanske har
en specifik roll dar IT-systemet ar jattevardefull, sa ar det ju ovarderligt. Det
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jag forsoker gora da ar att en sadan tidig dialog med den manniskan som
mojligt och uttrycka att den personen kommer vara min storsta nyckel i det
har projektet och att jag hoppas att den personen vill hjalpa mig att driva
forandringen sa att vi far med oss resterande gang. — Delta

Det &r en bild som delas &ven av Gamma. Gamma talar om champions som innebar IT-positiva
medarbetare och som har en stor paverkan pa 6vriga medarbetare i organisationen. Gamma
sager:

Har man nagon typ av champion eller sponsor sa underlattar det ju avsevart.
Sa man sjalv inte hela tiden maste vara den som driver det har och kommer
med entusiasm, utan man hittar nagra andra manniskor som kan driva pa
och fa med sig kollegor i teamet. Det gor att implementeringen gar mycket
smidigare och blir mer framgangsrik skulle jag sdga. — Gamma

Enligt Alfa kan det vara svart att ha en ordentlig genomslagskraft i organisationen som en
konsult som ar utomstéende fran organisationen. Ar det i stéllet en kollega som propagerar for
det nya IT-systemet ar det enligt Alfa enklare att "komma igenom skalet”. Det &r ytterligare en
anledning till att implementeringen bor uppmuntras av nagon medarbetare fran den egna
organisationen. Dessutom kan medarbetare med positiv installning ha &nnu stérre paverkan pa
ovriga medarbetares installning om de 1T-positiva medarbetarna &r personer med inflytande,
nagon som ovriga anstéllda har respekt for eller gillar. Alfa uttrycker det enligt foljande:

Om rétt personer sager ratt saker till gruppen sa brukar det inte vara nagra
problem att fa dem att godta detta. — Alfa

Det ar en bild som delas av Gamma. Enligt Gamma kan en respekterad 1T-positiv medarbetare
ha sarskild stor mojlighet att paverka ovriga medarbetare. Enligt Gamma behdver inte
respekten komma fran auktoritet och darmed behover denna person inte alltid vara en person
som &r en del av ledningen, utan det kan lika vél rora sig om en inofficiell ledare i
organisationen. Det ar viktigt att det ar en person som évriga medarbetare lyssnar pa.

Trots att konsulterna ar eniga om att positiva personer ar viktiga tillgangar i en implementering
sa rader det delade meningar i hur enkla de ar att upptacka. Enligt Beta och Alfa ar det inga
storre svarigheter att komma i kontakt med IT-positiva medarbetare vid en implementering.
Enligt Beta marks det tydligt vilka som har en positiv instéllning till implementeringen och
dessa personer brukar sjalva ta kontakt och engagera sig tidigt i implementeringen. Aven Alfa
menar att I T-positiva inte brukar vara sarskilt svara att urskilja och att det brukar visa sig ganska
tidigt i implementeringen. Enligt Gamma &r det dock inte alltid lika sjalvklart. Gamma brukar
darmed ofta ga ut i organisationen eller fraga ledningen om de har nagon sarskild I T-intresserad
person i atanke, vilket forhoppningsvis resulterar i att nagra personer intresserar sig for att vara
med i implementeringen, alternativt att ledningen har ett bra forslag pa en lamplig medarbetare.
Som ovan ndmnt anser Gamma dessutom att anvandandet av medarbetare med positiv
installning till IT ar extra anvandbart for att forbattra dvriga medarbetares installning. Gamma
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forsoker darmed att prova sig fram for att kunna urskilja vem som inofficiellt har mer att saga
till om. Enligt Gamma kan det dock ta ett tag for det krdver att konsulten lar k&nna
organisationen ordentligt, vilket underlattas i langre projekt.

4.3.2 Strategier for neutrala IT-profiler

Nar det kommer till neutrala eller passiva anvandare rader det som tidigare beskrivet delade
meningar kring hur svara dessa medarbetare &r att hantera under implementeringen. Nagra av
konsulterna, Beta, Alfa och Epsilon anser att de inte utgér nagra problem under
implementeringen och att om man lyckas fa dvriga medarbetare med sig sa brukar dven de
passiva medarbetarna vara mottagliga och medgdérliga under implementeringen. Beta beskriver
det som att i och med att vissa medarbetare inte engagerar sig sa mycket sa utgor de heller inte
nagot hinder. Delta &r den enda av konsulterna som uttrycker att de passiva medarbetarna ar
sarskilt hjalpsamma under implementeringen. Enligt Delta sa brukar passiva personer vara mer
reflekterande och darmed kan de ofta komma med grundad och vérdefull feedback. Ovriga
konsulter, Gamma och Zeta, anser motsatsen och menar att passiva medarbetare &r svarast av
dem alla att hantera, pd grund av svarigheten att avgora vilken installning de har till
implementeringen. Som konsult blir det darmed komplicerat att avgdéra om individerna ar
passiva for att de haller med, eller om de i sjalva verket inte alls stodjer implementeringen.
Konsult Zeta berattar om ett implementeringsprojekt dar samtliga anvandare varit valdigt
passiva genom hela projektet. Hon berattar att gruppen var mycket inaktiv och satt mest och
lyssnade under métena, vilket darmed resulterade i att hon varken fick tillgang till positiv eller
negativ feedback fran medarbetarna. Nar det var dags att borja testa systemet var medarbetarna
ovilliga till att testa och ville hellre att konsulterna skulle visa hur systemet skulle anvéndas. 1
slutdndan signerade kunden avtalet och implementeringen kunde betraktas som avslutad. Enligt
Zeta har denna implementering slutat i en ren katastrof da medarbetarna forst efterat insag att
de faktiskt var tvungna att arbeta i ett system som de, pa grund av passivitet under
implementeringen, inte kunde hantera. Svarigheten att avgora passiva medarbetares
stéllningstagande till implementeringen uttrycks dven av Gamma. Gamma beskriver
problematiken enligt foljande:

Det kan vara svart att veta var man har dem. Man kanske har svart att veta,
ar den har personen positiv eller negativ? Borde jag lagga mer krut pa den
har personen eller inte? Ar den tyst och inaktiv for att den inte lyssnar eller
for att den redan har kopt budskapet? Det &r en utmaning att gra nagon typ
av avwagning om man ska lagga tid pa det och fordjupa sig i det eller inte. -
Gamma

Hur konsulten véljer att bemota den passiva gruppen beror saledes pa konsultens instéllning
kring problematiken kring passiva medarbetare. Alfa, Beta och Epsilon, som inte anser att de
passiva IT-profilerna utgor nagot problem under implementeringen, brukar darmed inte utfora
nagra sarskilda strategier for att bemota just passiva medarbetare. Delta som anser att passiva
personer ofta sitter pa vardefull feedback brukar istallet forsoka kommunicera med dessa
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personer for att fa ta del av feedbacken. Ovriga konsulter, Zeta, Gamma och Eta, anser att de
passiva kan vara en forsvarande grupp under implementeringen. De ger olika forslag pa
strategier eller atgarder som de brukar vidta for att gora de passiva personerna mer aktiva i
implementeringen. Zeta beréttar att hon brukar inta en mycket drivande och kommunicerande
roll vid sadana tillfallen. Zeta forsoker undvika att hon ar den enda som talar under métena och
gor sitt yttersta for att fa igang diskussion mellan henne och passiva medarbetare. Det gér hon
genom att exempelvis stalla manga fragor. Zeta brukar dven se till att vara extra forberedd infor
mOten med passiva medarbetare genom att noggrant férbereda sarskilda diskussionspunkter for
att fa igdng kommunikationen och kunna kartlagga de passiva medarbetarnas standpunkt. Hon
ser ocksa till att driva pa implementeringen genom att konstant be om uppdateringar, boka in
moten och folja upp utvecklingen av projektet. Om inte detta gors anser Zeta att arbetet riskerar
att stanna av. Zeta séger:

Ibland kanns det som att med sadana har grupper att nar det har gatt en
vecka, sa kanns det som att fisken har tagit ett varv i skalen och man &r
tillbaka pa ruta ett. - Zeta

Aven Gamma beskriver hur hon anvander kommunikation som strategi for att involvera
passiva medarbetare och rekognoscera medarbetarnas instéllningar till implementeringen.
Gamma brukar dock forsoka att boka in mindre och informella méten med ungefar tva till tre
personer av passiva medarbetare for att, som Gamma uttrycker det, “kdnna dem pa pulsen”. Pa
sadana moten forsoker Gamma skapa sig en bild kring medarbetarens installning till
implementeringen, men ocksa kommunicera vad hon forsoker astadkomma med projektet for
att skapa en forstielse hos medarbetaren och eventuellt géra implementeringen mindre
avskrackande. Gamma séger:

Man far kanna den personen lite pa pulsen och fa en forstaelse for var de
befinner sig nagonstans, samtidigt som de kan fa en forstaelse for vad man
sjalv forsoker uppna. Det tycker jag ar viktigt, att man inte kommer och ska
genomfora en forandring for att vara elak eller for nagot ont, utan att man
har fatt uppdraget, att man vill att det ska bli nagot bra och att man vill
samarbeta for att na dit. - Gamma

Gamma tillagger att det ar viktigt att skapa en miljé dar medarbetarna kanner sig stéttade och
dar det finns stort utrymme for fragor och funderingar. Enligt Gamma ar det ar viktigt att
medarbetaren kanner sig bekvam med att frdga om den har ndgra funderingar. Pa det viset kan
Gamma som konsult skapa en miljé som avdramatiserar implementeringen for de personer som
kanske ar passiva pa grund av en radsla for implementeringen. Aven Eta brukar forsoka skapa
en trygg och 6ppen miljo. | bérjan av implementeringen brukar hon darfor alltid kédnna av
medarbetarna och skapa sig en forstaelse for i vilka situationer som de kanner sig mest
bekvéma, for att darefter anpassa sin kommunikation dérefter.
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4.3.3 Strategier for negativa IT-profiler

| intervjuerna med de olika konsulterna framgick det att samtliga konsulter har erfarenhet av
medarbetare som &r negativt installda till IT-systemet och implementeringen. Konsulterna &r
eniga om att de alltid existerar under en implementering. Dessutom &r alla konsulter 6verens
om att medarbetarna med negativa installningar & en av de stérsta utmaningarna med
implementeringen. Oftast brukar negativa IT-profiler inte vara sarskilt svara att hitta, da de
enligt konsulterna manga ganger &r tydliga i sitt motstand. Det ar dock inte alltid fallet. Alfa
och Delta beskriver darfor hur de brukar ga till ledningen och fraga om det &r nagon person
som ledningen tror kommer utgéra motstand eller som kommer bli problematisk av nagon
anledning. Da negativa IT-profiler ar vanligt férekommande har ocksa samtliga utvecklat olika
strategier eller atgarder for att bemota negativa installningar. Vad som framhavs som sarskilt
viktigt fran samtliga konsulter ar behovet av kommunikation och informationsdelning som
borjar tidigt i processen och fortskrider genom hela projektets gang. Gamma beskriver:

Utan kommunikationen kommer man ingen vart. Da kommer du ha ett system
som ar dar men det kommer inte vara ndgon som anvander det for det ar
ingen som vet om det eller forstar varfér man ska anvanda det. S& det tycker
jag verkligen ar nyckeln till allt. - Gamma

Enligt konsulterna ar en anledning till att medarbetare ar negativt installda till
implementeringen att de ar motvilliga till férandring av olika anledningar. For att gora
medarbetare mer forédndringsbendgna anvéander konsulterna kommunikation och
informationsdelning. Genom kommunikation och informationsdelning vill konsulterna att
medarbetarna ska forsta anledningarna till att organisationer véljer att implementera ett nytt IT-
system, vad ett nytt IT-system kommer gora for nytta for organisationen men ocksa for
medarbetarens arbete, samt vad det kommer innebéara forandringar. Alfa sager:

Du behdver ha en kommunikationsplan som ar valdigt tydlig och bra s& man
berattar for organisationen, varfor gor vi det hdr, nar kommer detta att
goras, vem av er som blir inblandade, hur kommer vi folja upp att det funkar
och sa vidare. Massa sadana har saker behéver man hjéalpa kunden med att
kommunicera ut i organisationen, sa man forbereder och tar bort s& mycket
oro och motvilja som mgjligt. - Alfa

Under intervjuerna framkommer det att det &r inte bara viktigt att kommunicera, utan att det
ocksa ar viktigt att anpassa sin kommunikation och att anvanda ratt kommunikationskanaler.
Gamma brukar se 6ver vilka olika kommunikationsmdjligheter det finns i foretaget, som
exempelvis ett intranat, for att sedan bedéma om de &r lampliga eller inte. Enligt Gamma &r det
ocksa viktigt att lara kanna sin kund och medarbetarna i den organisationen for att forsta vilken
ton som &r lamplig att anvanda i sin kommunikation och att tdnka pa var informationen
kommuniceras for att fa basta mojliga gensvar. Eta brukar forsoka ha enskilda samtal med
involverade medarbetare for att pa sa vis skapa ett fortroende, men ocksa for att forsoka lista
ut varfor de ar negativt installda till implementeringen. Eta menar att i de fall dar hon lyckats
forsta varfor en medarbetare i organisationen ar motvillig till implementeringen, da har hon
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“redan vunnit”. Det mojliggdr for henne att bittre forstd medarbetaren och dérefter kunna rikta
sin kommunikation for att bemata motvilligheten. Aven Delta beskriver hur hon anpassar sin
kommunikation utefter olika medarbetare i organisationen. Hon beskriver hur vissa
medarbetare efterfragar rena fakta, medan andra medarbetare mer vill héra att systemet
kommer bidra med en enkelhet. Zeta beskriver hur hon anpassar sin kommunikation for att
gOra medarbetarna mer positiva enligt foljande:

Man férsoka tolka dem lite grann, vad funkar for den har personen? Man far
vara lite kameleont. Man kan ju verkligen fa kalla handen om man gar pa pa
ett satt som funkar jattebra for vissa. Vissa maste man verkligen hantera med
silkesvantar och ta fram hela sin pedagogiska arsenal. - Zeta

Flera konsulter menar att det dessutom &r viktigt att hitta medarbetarnas olika incitament for
att fA dem att bli motiverade och mer positivt installda kring IT-implementeringen. Beta
beskriver att manga negativa medarbetare kan bli mer positiva om de far mojligheterna med
det nya IT-systemet tydligt forklarat for sig. Aven Epsilon héller med om detta och menar att
det ar viktigt att gora for det ar inte alltid som medarbetaren forstar varfor en forandring behévs
goras eller vad IT-systemet kommer innebéra for positiva effekter pa dennes arbete. Hon sager:

Skapa forstaelsen. Lyssna, lyssna, lyssna. Vad sager de? Vad gor ont? Vad
ar det for mal, det kan ocksa vara en nyckel for att forsta hur det vi gor bidrar
till deras personliga mal utover foretagets strategier och mal, som du ocksa
maste ta hansyn till. Att skapa den kunskapen och forstaelsen. Det handlar
mycket om att mappa ihop forandringen med det mal som funktionen har och
fortydliga att det kommer bli battre. - Epsilon

Enligt Zeta ar det dessutom viktigt att skapa en miljo som bidrar till att medarbetarna vagar
kommunicera at andra hallet ocksa. Hon beskriver att medarbetare kan undvika att stélla fragor
pa grund av en radsla for att verka inkompetenta. Zeta menar att det darfor ar viktigt att
fortydliga att alla fragor ar bra fragor.

Utover kommunikation och informationsdelning menar dessutom alla konsulter att ledningens
stdd och involvering ar mycket viktigt under implementeringen. Enligt Gamma och Zeta &r det
vasentligt for att det som konsulten séger ska fa en tyngd i organisationen och att medarbetarna
ska ta implementeringen pa allvar. De anser att det kan vara sarskilt viktigt for att motvilliga
medarbetare ska bli mer samarbetsvillig. Enligt Beta kan anvandandet av en chefs auktoritet
vara en passande atgard om det inte gar att motivera eller omvéanda en negativ medarbetare
med hjalp av kommunikation och informationsdelning. En vytterligare anledning till att
ledningens stod &r sa viktig ar att de har stor paverkan pa dvriga individer i organisationen. Om
en chef ar negativt installd till implementeringen s& kommer det att paverka hur
implementeringen kommuniceras och hur val chefen later medarbetarna delta i
implementeringens olika faser. Gamma beskriver:

Om det ar sa att det ar deras chef som prioriterar deras tid och det ar chefen
som sdger att ‘du ska inte gd den hdr utbildningen nu for det nya systemet,
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eller du har inte tid att sdtta dig med testmiljon, du har andra saker att géra’.
Da ar det ju dennes ord som véger tyngst och da har man inte sa mycket att
komma med som konsult. - Gamma

En strategi som flera av konsulterna anvander ar darmed att forst rikta in sig pa att skapa en
positiv installning till IT-implementeringen i ledningen. Flera av konsulterna brukar dessutom
overlata en del av implementeringsarbetet till ledningen for att de ska kanna sig mer
involverade i projektet, men ocksa for att de ofta far starkare gensvar i organisationen. Enligt
Zeta och Gamma kan det vara sérskilt fordelaktigt i hierarkiska organisationer. Epsilon och
Zeta beskriver dessutom hur de brukar “train the trainers”, vilket innebédr att de utbildar
projektgruppen som sedan far i uppdrag att fortsatta utbilda Gvrig personal. Epsilon anvéander
sig av workshops, malbildsarbete, roadmaps och kommunikation for att férmedla hur
informationen kan spridas pa bade strategisk och taktisk niva i organisationen. Enligt Zeta &r
det fordelaktigt att lata projektgruppen ta 6ver den delen av implementeringen da det innebéar
att de far ett storre personligt ansvar vilket ofta brukar géra dem mer engagerade i
implementeringen.

Konsulterna dr 6verens om att medarbetare fran olika delar av organisationen bor inkluderas i
projektgruppen. Dock existerar det meningsskiljaktigheter kring huruvida det &r effektivt att
inkludera negativa medarbetare i projektgruppen eller inte. Enligt Alfa kan det vara effektivt
att inkludera en medarbetare med en negativ installning till IT-implementeringen, da ett sadant
ansvar och inflytande ofta kan gdra medarbetaren mer motiverad och positiv till IT-
implementeringen. | sa fall finns det enligt Alfa mojlighet att denna medarbetare kan paverka
andra negativt installda medarbetare att bli mer positiv. Alfa beskriver:

Sa ar det bra att ha med en eller tva av de som inte ar sa positiva for att hora
varfor, och férhoppningsvis omvanda dem till att tycka att det har ar bra, for
da kan de sprida det i sin fikagrupp av motstandare. - Alfa

Det &r ett konstaterande som stods av Eta. Eta menar att i de fall som en negativ medarbetare
omvands till att bli mer positiv far det en annu storre effekt pa gruppdynamiken &n anvandandet
av en redan positiv medarbetare. Alfa tilligger dock att detta endast ar lampligt om
medarbetaren inte ar allt for negativ instélld till implementeringen. Enligt Alfa brukar de riktigt
aktiva motstandarna sallan vara med i projektet. Delta och Gamma &r av en annan mening &n
Alfa och staller sig mer tveksamma till anvandandet av negativa medarbetare &r en bra strategi
for att omvandla negativa medarbetare till mer positiva. Enligt dem ar en IT-implementering
en komplex och anstrangande process redan som det ar. Anvandandet av negativa medarbetare
i projektgruppen anser de darmed kan forsvara arbetet ytterligare utan att ha en pataglig positiv
effekt. De menar att det istéllet ar mojligt att projektgruppens negativa medarbetare sprider sin
negativitet till dvriga medlemmar i projektgruppen. Darav brukar Delta snarare forsoka att ge
medarbetare med negativ installning till IT-implementeringen sa lite utrymme som mojligt, for
att inte riskera att negativiteten sprids vidare till 6vriga medarbetare.
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En ytterligare atgard som samtliga konsulter menar ar vasentligt for att undvika negativitet i
implementeringen &r utbildning i systemet. Epsilon och Gamma menar att utbildning &r ett
naturligt steg efter att en gemensam bild om IT-systemet har forankrats i organisationen.
Gamma menar att kontinuerlig utbildning och att medarbetarna far mgjlighet att testa systemet
och l&ra sig i sin egen takt innan systemet satts i drift, ar vasentligt for en lyckad
implementering. Alfa och Delta menar ocksa att utbildning ar mycket viktigt framforallt nar
det kommer till medarbetare som ar motvilliga till implementeringen. Enligt Delta kan det bero
pa att det upplever systemet som svart och da ar det viktigt att anpassa utbildningen till deras
niva. Aven Alfa menar att erbjuda specialutbildning till vissa medarbetare kan vara passande i
de fall dar medarbetaren upplever IT som svart. Zeta menar dessutom att det &r viktigt att varje
avdelning har tillgang till sd kallade ambassadorer eller super users som erbjudits
specialtraning inom systemet och som darmed enkelt och snabbt kan bistd med hjalp till de
individerna som behdver det.

Dessutom poéngterar flertalet konsulter att det &r viktigt att kommunicera att en
implementering ar en tidskravande process, vilket innebar att tid maste avsattas till
implementeringens alla steg for att den faktiskt ska lyckas. Bade Epsilon och Zeta har flera
ganger upplevt motstand till implementeringen pa grund av att medarbetarna upplever att de
inte har tid till att lara sig ett nytt system och arbetssatt. Det ar darmed viktigt att lyfta fragan
for ledningen och dvertyga dem om att implementeringen maste fa ta tid for att undvika att
medarbetare blir negativa till implementeringen pa grund av den anledningen.

Slutligen menar Eta att det existerar vissa medarbetare helt enkelt inte gar att omvanda. Eta
séger att i de fall dar kommunikation, informationsdelning och annat férankringsarbete
misslyckats med att omvanda en motvillig medarbetare som &r delaktig i implementeringen, sa
kan det vara lampligt att faktiskt byta ut den medarbetaren.
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6. Analys

| analysavsnittet kommer studiens empiriska resultat att analyseras med hjalp av teori, med
fokus pa de tre modeller och teorier som utgor den analytiska referensramen.

| analysavsnittet nedan har det empiriska materialet analyserats, med stod i teori, utifran hur
konsulter beskriver att de Kkategoriserar installningar nar de ska genomfdra IT-
implementeringar. Trots att skillnader mellan olika medarbetare har poéngterats har daremot
inte ndgon distinktion i skillnader mellan de strategier som olika konsulter valjer att anvanda
gjorts. Det har sin naturliga forklaring da denna studie syftar till att undersoka just olika
installningar till IT bland medarbetare, men det torde anda intressant att lyfta att vissa skillnader
mellan konsulternas tillvagagangssétt och installning till strategier har gjorts. Samtliga
konsulter berattar att de alltid stéter pa positiva, neutrala och negativa medarbetare under en
IT-implementering. Alla konsulter menar att positiva medarbetare ar frdmjande for
implementeringen och att de bor ges en aktiv roll i implementeringen. Negativa profiler anser
majoriteten av konsulterna ar forsvarande for implementeringen och de brukar darmed rikta
flertalet strategier mot denna grupp for att forsoka forbattra deras installning till 1T-
implementeringen. Konsulterna anser ocksa att den neutrala gruppen ar svardefinierad och att
ett gediget arbete bor laggas pa att lara kanna denna grupp. Nar det kommer till val av strategier
finns det dock meningsskiljaktigheter mellan konsulterna. Samtidigt som samtliga konsulter &r
Overens om att deltagande strategier kan anvandas for att underlétta for en implementering,
finns det skillnader i hur konsulterna valjer att anvanda deltagande strategier. Kommunikation
och informationsdelning framhdvs av konsulterna som viktiga verktyg att anvénda i
implementeringen, men flera av konsulterna poéngterar att det dessutom ar mycket viktigt att
anpassa kommunikationen enligt sin mottagare. Dessutom finns det ocksa skillnader i hur
konsulterna ser pa direktiva strategier. Samtliga konsulter menar att direktiva strategier i form
av utbildning och tréning ar viktigt under en implementering, men tre av konsulterna beskriver
vikten av att anvanda ledningen for att implementeringen skulle fa faste och tas pa allvar ute i
organisationen. Vad de konsulter som beskriver anvandandet av auktoritet i implementeringen
har gemensamt &r att samtliga av dessa konsulter ar kvinnor. Det & darmed mojligt att det kan
finnas skillnader i hur konsulterna valjer att anvanda olika strategier baserat pa olika aspekter,
som exempelvis genus.

6.1 Olika installningar till IT

Enligt studiens resultat dr anledningen till medarbetares olika installningar och IT-profiler
central for konsulter att kénna till for att kunna vélja och anvanda rétt strategi for att hantera
dessa installningar. Detta ar tydligt framst i forhallande till de neutrala och negativa IT-
profilerna, dér det kan vara direkt avgorande att konsulten forsoker tolka individuella
medarbetares installningar. De positiva instéllningarna daremot, som ligger till grund for
positiva I T-profiler, ar forhallandevis oproblematiska och som konsult verkar det darfor inte
krévas en ndrmare kartlaggning av just varfor de &r positiva och hur intresserade de egentligen
arav IT.
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6.1.1 Positiva instéallningar till IT

| Walsh et al:s (2010) terminologi finns det fyra positiva I1T-profiler som kan verka i en IT-
implementering. Dessa profiler & den passionerade, den intresserade, den farliga och den
flitiga. Enligt resultaten verkar det som att det &r en grazon mellan den passionerade och den
intresserade. Skillnaden mellan profilerna ar till vilken grad som medarbetaren dgnar sig at sitt
IT-intresse pa fritiden, dar den passionerade alskar allt som ror 1T, medan den intresserade
enbart finner det intressant pa arbetsplatsen (Walsh et al., 2010). Da ingen av konsulterna
gjorde en distinktion mellan till vilken grad medarbetare &r intresserade av IT kan argumenteras
for att det spelar mindre roll pa arbetsplatsen och i ett implementeringsprojekt. Konsulterna ar
eniga om att sa lange som medarbetaren &r positivt installd till IT och villig att ta en aktiv roll
i en implementering behodver inte konsulterna undersoka till vilken grad de &r intresserade av
IT. Darfor tyder det empiriska materialet pa att distinktionen mellan den passionerade och den
intresserade (Walsh et al., 2010) inte &r central och darfor séllan gors.

Aven om majoriteten av intervjupersonerna namner IT-profiler som tar mer plats, sa som den
passionerade och intresserade, kan den flitiga ocksa vara en stor tillgang for en implementering.
Den flitiga profilen tycker om utveckling och ldrande i allmanhet (Walsh et al., 2010).
Samtidigt verkar konsulterna inte gora nagon atskillnad mellan dessa tre positiva IT-profiler,
da det inte tycks vara viktigt for deras arbete, utan det viktiga ar enligt konsulterna att
medarbetarna &r just positivt installda. Enligt intervjupersonerna har alla de IT-profilerna stor
majlighet att sprida sin positiva installning i organisationen och ar engagerar sig ofta sjalvmant
i implementeringen.

Den sista positiva IT-profilen, den farliga, har till skillnad fran 6vriga positiva I1T-profiler
enbart en egoistisk agenda med sitt engagemang i implementeringen och forsoker anvanda den
som ett maktmedel (Walsh et al., 2010). Ingen intervjuperson ndmner kannetecken som
stdimmer exakt dverens med den farliga (Walsh et al., 2010). Daremot namns fall dar en
medarbetare inte direkt anvander IT for att fa utokad makt, utan snarare for att bibehalla redan
existerande makt i organisationen. Ett exempel pa en sadan profil namns av Beta, som berattar
om ett fall dar en medarbetare sjalv skapat ett system som skulle bytas ut och darfér kunde ses
ha en viss makt dver det systemet. Dock menar Beta att denna typ av profil inte var speciellt
positiv till den nya implementeringen. Aven om just den har studien inte visar exempel pé den
farliga som ar positivt instéalld till implementeringen kan det eventuellt vara viktigt att som
konsult kanna till profilen for att darigenom kunna upptacka den. Konsulten kan da istéllet
fokusera pa att ge viktiga uppdrag eller inflytelserika roller, sdsom ambassaddrskap, till
medarbetare med installningar som motsvarar nagon av den passionerade, den intresserade
eller den flitiga.

6.1.2 Neutrala instéallningar till IT

Alla intervjupersoner namner exempel pa en typ av medarbetare som kan ses som den
disciplinerade profilen, som ser IT som ett verktyg utan att ha nagot personligt intresse for IT
(Walsh et al., 2010). Ofta utgér den disciplinerade profilen en majoritet av de passiva
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medarbetarna i en implementering. En svarighet med denna IT-profil som manga
intervjupersoner namner &r att de inte kan veta pa forhand om dessa typer av medarbetare
verkligen ar neutrala och kan ses som disciplinerade, eller om de egentligen har asikter som
kan komma fram senare och paverka implementeringen. Medarbetare med neutral installning
ar oftast passiva i implementeringen, enligt intervjupersonerna. Detta skapar svarigheter, da
det finns flera negativt instéllda IT-profiler som ar passiva (Walsh et al., 2010). Darfor ar det
aterigen viktigt for konsulter att identifiera den underliggande installningen som ligger till
grund for en medarbetares passiva beteende, for att darigenom kunna férsta om medarbetaren
ar neutralt instélld och darigenom en disciplinerad profil eller inte. Gamma namner en situation
dar hon trodde att medarbetarna var neutrala och passiva, men dar det i ett senare skede visade
sig att passiviteten egentligen hade sin grund i negativa instéllningar. Av intervjupersonernas
svar gar det darigenom att utlasa att om en negativ profil i sjalva verket har behandlats som den
disciplinerade kan det leda till svarigheter senare i implementeringen. Enligt konsulterna beror
det pa att de valjer att rikta olika strategier till olika typer av installningar och en felidentifiering
av en installning innebér darmed att konsulten riskerar att beméta installningen med ej lampliga
strategier for instéllningen i fraga.

6.1.3 Negativa instéallningar till IT

Som tidigare namnts beskrevs ingen medarbetare som skulle kunna ses som den IT-profil
Walsh et al. (2010) kallar for den farliga. Den farliga ar en positiv profil som ar okunnig inom
IT men ser ett implementeringsprojekt som en mojlighet att tillskansa sig inflytande.
Konsulternas erfarenhet och upplevelser visade snarare att medarbetare var mer medvetna om
att de kunde forlora makt och inflytande i och med en implementering, och inte sag
mojligheterna att fa 6kad makt s som den farlige gor. Detta ar i enlighet med tidigare
forskning, som tyder pa att medarbetarnas radsla for att forlora inflytande i och med en
implementering ar en anledning till att IT-implementeringar kan misslyckas (Markus, 1983).
Av konsulterna ar det ingen som namner att de stott pa en profil som sett IT som en mojlighet
att tillskansa sig makt och inflytande, medan flera intervjupersoner ndmner att de varit med om
att medarbetare har gjort motstdnd pa grund av en radsla for att forlora sin position i
organisationen. Det leder till identifiering av en eventuell ny IT-profil, som héddanefter kommer
att kallas for den stolte. Den stolte har samma behov av makt som Walsh et al:s (2010) farliga
profil, men &r istéllet negativt installd till en implementering som gor att hen riskerar att forlora
makt. Profilen beskrivs av intervjupersonerna som nagon som kan vara bade aktiv och passiv,
och kan stélla till med stora problem i en organisation dar denne redan har mycket inflytande.

Den radde, en IT-profil som undviker IT pa grund av radsla for att misslyckas (Walsh et al.,
2010), aterfinns ofta i implementeringar. Intervjupersonerna namner flera exempel pa
medarbetare som skulle kunna beskrivas som radda. Till skillnad fran Walsh et al. (2010) som
menar att den radde &r radd for just IT, trycker dock majoriteten av intervjupersonerna i denna
studie pa att de radda medarbetarna i sjalva verket ar radda for forandring eller for att blotta sin
inkompetens for 6vriga medarbetare inom organisationen. Genom att kommunicera med de
radda och skapa en gemensam vision for implementeringen och det dagliga arbetet bor det
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darmed finnas ett visst utrymme for att omvéanda dessa, och skapa en mer positiv installning
hos dessa medarbetare.

Den icke-imponerade har tidigare erfarenhet av misslyckade I1T-implementeringar (Walsh et
al., 2010) och &ven denna IT-profil ndmns av intervjupersonerna. Det &r darfor mojligt att
denna profil aven har orealistiska forvantningar som resulterar i en negativ installning. Aven
den tyglade, en profil som endast anvander IT nér det & oundvikligt (Walsh et al., 2010) n&mns
av intervjupersonerna. Den tyglade kan dock vara svar att skilja fran de neutrala medarbetarna
som kan kategoriseras som de disciplinerade och enligt konsulterna &r det viktigt att forsoka
skilja pa dessa tva IT-profiler. Det namns av Walsh et al. (2010) samt av Gamma, som sjalv
ger ett exempel pa nar distinktionen mellan neutrala och negativa medarbetare har brustit. |
exemplet Gamma ndmner misstog hon negativa profiler for passiva profiler, vilket ledde till ett
felaktigt bemotande av dessa medarbetare, som senare resulterade i en misslyckad
implementering. Det tyder pa att det ar centralt for konsulter att gora ett gediget arbete for att
forsoka forsta vilken installning som medarbetare har, som sedan ligger till grund for val av
strategier.

Den undvikande profilen ar en utmaning att hantera for konsulter, da denna profil gor aktivt
motstand i implementeringen (Walsh et al., 2010). Intervjupersonerna ger flera exempel pa
erfarenheter av medarbetare som kan ses som den undvikande och adderar dessutom till
profilen. Det empiriska materialet visar att den undvikande inte alltid verbalt lyfter kritik och
missndje, utan att den ibland gor motstand genom att forsoka senarelagga eller stélla in
implementeringen med motiveringen att det ar for mycket férandringar i organisationen just nu
for att de ska kunna &gna implementeringen den uppmarksamhet den fortjanar. Att hantera
medarbetare som &r undvikande ar viktigt enligt konsulterna, eftersom den utdvar direkt
motstand mot implementeringen. Moter en implementering for stort motstand maste den till
slut avbrytas (Derzy, 2010), vilket skulle kunna féda en ond cirkel och skapa medarbetare som
kan ses som icke-imponerade IT-profiler (Walsh et al., 2010) till kommande
implementeringsprojekt.

Intervjupersonerna ar 6verens om att en negativ installning ofta inte har sin grund i just motvilja
mot IT, utan i en motvilja mot forandring. Det ar en stor skillnad mot hur de negativa IT-
profilerna framstélls i Walsh et al. (2010), dar resultatet visar att installningen till just IT &r
framtradande. Faktumet att konsulterna resonerar pa detta vis kan tyda pa vilket arbete de gor
for att skapa forstaelse for medarbetarnas instillningar, men ocksd anledningarna till
installningarna, for att saledes kunna bemdta dem. Det verkar som att konsulten i storre
utstrackning bryr sig om att skapa sig en forstaelse for varfor medarbetare med en negativ
installning till IT &r just negativt installda, till skillnad fran medarbetare med positiva
installningar. For konsulten ar det viktigt att forsta den negativt installda medarbetaren, da en
sadan forstaelse underlattar for ett bemotande av installningen och ger saledes béattre mojlighet
att omvandla medarbetarens installning till att bli mer positiv. Nar det kommer till positivt
installda medarbetare verkar det som att forstaelsen kring varfor medarbetaren ar positiv inte
ar lika central. | dessa fall forsoker konsulterna istéllet fokusera pa att uppmuntra instéallningen
och medarbetarens mojlighet att sprida sin instéllning till 6vriga medarbetare.
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6.2 Strategier

Som beskrivet i tidigare forskning finns det olika strategier som kan tillampas for att underlatta
en implementering av IT. Strategierna kan delas in i direktiva, deltagande, stodjande och
tvingande strategier (Shang, 2012). Tidigare forskning har dock utgatt fran ett generellt
perspektiv och inte fran ett konsultperspektiv, och det har dessutom inte heller gjorts nagon
redogdrelse for vilka olika strategier som kan anvandas for olika typer av installningar till IT.
| analysen nedan beskrivs vilka strategier som konsulterna anvander under en implementering
av IT, samt hur de anvénds av konsulterna for att beméta olika installningar till IT for att saledes
underlatta for en lyckad implementering.

6.2.1 Direktiva strategier

Genom direktiva strategier anvands auktoritet for att forankra implementeringen i
organisationen (Shang, 2012). Exempel pa direktiva strategier kan vara grundlig traning,
dokumentation av nya processer och beléning av forbattringsidéer (Umble och Umble, 2003;
Somers och Nelson, 2001). Fran det empiriska resultatet ar det mojligt att utlasa att alla
konsulter ger exempel pa direktiva strategier som de anvander for att underlatta
implementeringen av nya IT-system. Samtliga konsulter menar att utbildning och tréning ar en
sjalvklar del av implementeringen for att sakerstdlla att medarbetarna kénner sig trygga i
systemet och far majlighet att lara sig i sin egen takt. Enligt Delta och Alfa sa bor dessutom
utbildningen anpassas sa att de medarbetare som upplever IT som svart eller krangligt kan
erbjudas specialtraning eller utbildning pa deras niva. Resultatet fran det empiriska materialet
visade dock att direktiva strategier i form av utbildning och tréning oftast kommer i de senare
faserna av implementeringen. Enligt Epsilon och Gamma bor utbildningen pabdrjas forst nar
implementeringen val har tagit faste i organisationen. Enligt Gamma finns det annars en risk
for att motvilliga medarbetare valjer att inte engagera sig i utbildningarna, vilket resulterar i att
utbildningen inte ger den effekt som var 6nskad. Utifran dessa resonemang verkar det som att
direktiva strategier i form av utbildning och trdning med fordel kan vidtas i senare faser av
implementeringen, nédr implementeringsinitiativet har forankrats vél i organisationen.
Utbildningen riskerar da att innebara ett sloseri med resurser.

Enligt Jiang et al. (2000) kan ny IT medféra att hogre krav stélls pa anstalldas kompetens och
kan saledes vara en anledning till att vissa anstéllda stéller sig kritiska till det nya IT-systemet.
Delta och Zeta menar att det finns medarbetare som &r motvilliga till implementeringen av ny
IT pa grund av att sddana medarbetare har ett rykte av att vara inkompetenta nar det kommer
till IT. Delta och Zeta beskriver att dessa medarbetare upplever en radsla for ny IT, da ny IT
riskerar att exponera deras IT-inkompetens. Den radde ar en profil som ofta stéller sig negativ
till inférandet av ny IT pa grund av att denne kanner sig otillracklig vid anvandandet av IT
(Walsh et al., 2010). Den radde undviker helst att lara sig nytt pa grund av en stor radsla for att
misslyckas (Walsh et al., 2010). Enligt Delta ar en lamplig atgard for att komma till bukt med
denna typ av motvillighet att erbjuda specialtrédning eller utbildning. Det verkar dd&rmed som
att Delta och Alfa anvénder direktiva strategier i form av specialinriktad utbildning for att
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bemota de medarbetare som &r negativt installda till implementeringen pa grund av att de
upplever IT som nagot svart, som exempelvis medarbetare som kan karaktariseras som profilen
den radde. Genom traning och utbildning kan medarbetaren fa utveckla sin 1T-kompetens i sin
egen takt, vilket leder till att radslan och motviljan mot IT-implementeringen lindras.

Trots att konsulterna ar 6verens om att direktiva strategier ar anvandbart i en implementering,
finns det vissa konsulter som anvéander dem i en hogre grad an resterande konsulter. Gamma
och Zeta foresprakar anvandandet av auktoritet for att implementeringsinitiativet ska bli taget
pa allvar ute i organisationen. De menar att de som konsulter maste se till att f4 med sig
ledningen, som i sin tur anvander sin auktoritet for att férankra implementeringen ute hos
medarbetarna. Enligt det empiriska resultatet verkar det darfor som att vissa konsulter anser att
en lamplig strategi ar att 6verlata direktiva strategier till féretagets ledning, da de genom sin
mer auktoritara roll i organisationen har en storre paverkan pa medarbetare.

6.2.2 Deltagande strategier

Deltagande strategier har ansetts vara de mest effektiva strategierna for att hantera motstand
till en IT-implementering (Waddell och Sohal, 1998). Detta pastaende ar nagot som starks i det
empiriska resultatet, dar det framgick att samtliga konsulter anser att det &r denna typ av strategi
som &r absolut mest effektiva for att bemdta negativa installningar till 1T. Deltagande strategi
innebdr att inkludera och engagera medarbetare i implementeringen (Shang, 2012). Det gors
framforallt genom kommunikation, tvavagskommunikation, stodjande konsultation, feedback
informationsdelning (Lim et al. 2005). Det kan ocksa géras genom skapandet av en gemensam
vision kring implementeringen (Dong et al., 2009), samt ge medarbetare 6kat inflytande (Kotter
och Schlesinger, 1979). Samtliga konsulter har lagt stor vikt vid just kommunikation och
informationsdelning i borjan av implementeringen for att pa sa vis géra medarbetarna mer
forandringsbenégna och mer positivt instéllda till implementeringen. Vissa konsulter menar
dessutom att kommunikation och informationsdelning &r de viktigaste strategierna att vidta
som konsult och att det ar nyckeln till allt. Enligt konsulterna anvands kommunikation och
informationsdelning for att klargéra for samtliga medarbetare varfoér implementeringen gors,
vilka forandringar som implementeringen implicerar, samt hur det kommer paverka
medarbetarnas arbete. Fran det empiriska materialet gar det darmed att utldsa att det ar genom
kommunikation och informationsdelning som konsulten forsoker skapa en gemensam vision
bland medarbetarna kring implementeringen.

Dock menar flertalet konsulter att kommunikation och informationsdelning inte kan utféras pa
samma sétt till alla medarbetare, utan kommunikation och informationsdelning maste dessutom
anpassas utefter olika medarbetare. Flera konsulter, som exempelvis Zeta och Eta, beskriver
hur de anpassar sin ton i sin kommunikation och forsoker samtala med medarbetarna for att
forsta hur implementeringen paverkar vardagen ur medarbetarens perspektiv, samt vad denne
har for installning till forandringen. Anledningen till att detta klargérande &ar av intresse for
konsulten ar enligt Eta att nar en forstaelse for medarbetarna val har bildats, vad som bekymrar
och vad som motiverar medarbetarna, ger det konsulten en battre méjlighet att anpassa sin
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kommunikation utefter dem. Det ger konsulten battre mojlighet bemota eventuell radsla eller
skepticism, samtidigt som det ocksa ger konsulten mojlighet att hitta incitament till
forandringen for medarbetare med olika instéllningar till IT.

Dessutom menar vissa konsulter att de kanaler som anvands for informationsdelning ar viktiga
att véalja med omsorg. Gamma beskriver att det kan vara lampligt att som konsult ta fram en
informationsdelningsstrategi, for att saledes sékerstélla att informationen nar ut till ratt
medarbetare och pa ratt sétt. Det kan i vissa fall handla om att informationen kommuniceras ut
i organisationens intranat, men i andra fall handlar det om att lata ratt person kommunicera
informationen. Gamma beskriver hur hon brukar forsoka bilda sig en uppfattning om
organisationens informella ledare och sedan forsoka anvanda dem for att sprida informationen.
Aven Alfa beskriver hur informationen far battre genomslagskraft om det 4r en medarbetare
som sprider den, jamfort med om det & konsulten sjalv som forsoker sprida den i
organisationen. Utifran det empiriska resultatet verkar det darigenom som att det ar mycket
viktigt som konsult att sa snart som mojligt forsoka lara kanna organisationen och
medarbetarna dari, for att saledes kunna anvanda deltagande strategier i form av
kommunikation och informationsdelning mer effektivt. Genom att anpassa kommunikation och
informationsdelning kan saledes redan slagkraftiga deltagande strategier (Waddell och Sohal,
1998) utgora &n mer verkningsfulla verktyg for konsulten att ta till for att géra medarbetaren
mer positivt installd till implementeringen.

Som tidigare beskrivet i avsnittet om direktiva strategier ovan, sa ar flera konsulter Gverens om
att anvandandet av ledningens auktoritet ar effektfullt nar det kommer till att géra medarbetarna
mer férandringsbenédgna och positivt installda till IT-implementeringen. Det skulle kunna vara
en anledning till att det & manga konsulter som berattar att de i forsta hand brukar rikta
deltagande strategier mot organisationens ledning. Flera konsulter anvander deltagande
strategier for att pa sa vis ingjuta en kansla av agandeskap (Shang, 2012) till implementeringen
aven hos ledningen. Epsilon och Zeta berattar hur de anvander konceptet train the trainers, dar
de utbildar projektgruppen i forsta hand och later projektgruppen utbilda Gvrig personal, och
Eta berattar om hur hon forsoker gora sa att ledningen successivt tar Gver ansvaret for
implementeringen. Saledes verkar det inte enbart vara konsulten som anses behéva utéva
deltagande strategier, utan konsulten bor forsoka fa med sig ledningen och se till att det ar
ledningen som kommunicerar, informationsdelar eller utévar andra deltagande strategier ute i
organisationen. Pa sa vis kan deras auktoritet leda till att de vidtagna deltagande strategierna
blir tagna pa allvar av fler av organisationens medarbetare, vilket darigenom kan leda till att
deltagande strategier uppnar battre resultat.

Flera konsulter forsoker dessutom ingjuta en kansla av dgandeskap till projektet dven hos
medarbetare. En kansla av dgandeskap ar ofta ett resultat av att medarbetaren ges storre
inflytande (Kotter och Schlesinger, 1979) och inkluderas i utvecklingsprocessen (Mumford och
Weir, 1979). Enligt det empiriska resultatet &r det vanligaste séttet att gora detta genom att
inkludera medarbetare i projektgruppen. Nar dessa medarbetare inkluderas i projektgruppen
brukar de ofta fa mer att saga till om och de far ta del av specialtraning som gor att de sedan
kan hjalpa 6vriga medarbetare. Enligt konsulterna innebar det ofta att dessa personer k&nner
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att de har mer att sdga till om, vilket brukar skapa ett storre engagemang hos medarbetaren
genom att de kanner ett storre personligt ansvar for implementeringen. Dérav kan konsulten
utéva deltagande strategier genom att gora medarbetare till en del av projektgruppen, vilket
saledes kan ge medarbetare Okat inflytande och deltagande i utvecklingsprocessen. Fran det
empiriska materialet gar det att se att dessa metoder &r frekvent anvanda och att de anses ha en
pataglig positiv effekt pa medarbetarnas installning till IT.

Ny IT stéller ofta hogre krav pa anstélldas kompetens (Jiang et al., 2000). Samtidigt ar det
vanligt att individer som upplever en kénsla av inkompetens utvecklar ett motstand till ny IT
(Ali et al., 2015) och darmed tar rollen som en negativ IT-profil (Walsh et al., 2010).
Deltagande strategier i form av tvavagskommunikation (Waddell och Sohal, 1998) ar nagot
som konsulterna upplever som sarskilt effektivt nar det kommer till medarbetare som ar
motvilliga till implementeringen, exempelvis pa grund av en radsla for ett avsléjande av deras
IT-kompetens. Zeta menar att medarbetare kan dra sig fran att stalla fragor pa grund av en
radsla for just detta, vilket i sin tur kan fa en negativ paverkan pa implementeringen. Hon
forsoker darfor skapa en avslappnad miljo som uppmuntrar till tvavagskommunikation for att
se till att medarbetare med funderingar eller oro vagar uttrycka det till henne. Samtidigt menar
Eta att nar en konsult val forstatt grunden till en oro eller motvilja, ar det mycket enklare att
bemota denna oro eller motvilja. Saledes tycks deltagande strategi i form av
tvavagskommunikation vara en strategi for att identifiera olika anledningar till motvilja, genom
vilken konsulterna forsoker att bemdéta motvilja.

6.2.3 Stodjande strategier

| det empiriska materialet finns flera exempel pa nar konsulterna har anvént stodjande strategier
for att underlatta for sin implementering. Stodjande strategier innebar att chefer eller andra
beslutsfattare bor se till att tillrdckligt mycket monetdra, humana och fysiska resurser finns att
tillgd for att kunna erbjuda medarbetare tillrackligt med stod under implementeringen
(Youngberg et al., 2009). Fran det empiriska resultatet verkar det framférallt vara resurser i
form av humankapital som ar sarskilt viktigt under implementeringen. Enligt Chang och Wills
(2013) kan medarbetare med stor erfarenhet av IT hjalpa annan personal att forstd hur de ska
anvanda IT-systemet och varfér implementeringen genomfors. Flertalet konsulter berédttar om
hur de i sina implementeringsprojekt alltid ser till att ge medarbetare stddjande roller under
implementeringen. De benamns olika, allt ifran ambassador till super user eller champion, men
konsulterna ar eniga om att de brukar erbjuda dessa medarbetare extra traning, sa att de sedan
enkelt kan bistd med stod till Gvriga medarbetare i organisationen nar 6vriga medarbetare stoter
pa problem eller har fragor. Konsulterna beskriver darmed hur de anvander denna form av
strategier for att uppmuntra de som redan ar positiva till implementeringen genom att ge dem
utokat ansvar och inflytande och &ven for att dessa positiva medarbetare ska sprida sin positiva
installning till implementeringen till 6vriga medarbetare.

Enligt Abubakre et al. (2017) kan chefer och beslutsfattare vélja att ge storre ansvar till
medarbetare med IT-positiva profiler for att underlatta for implementeringen. Individer med
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IT-positiva profiler kan ges en aktiv roll i organisationens i IT-traning och IT-utbildning, vilket
kan skapa sociala patryckningar inom organisationen (Venkatesh et al., 2003). Det empiriska
resultatet pekar pa att de medarbetare som konsulterna valjer att ge en stodjande roll under
implementeringen har en positiv installning till IT. Enligt konsulterna innebér anvéndandet av
IT-positiva medarbetare att den positiva installningen smittar av sig eller skapar ringar pa
vattnet och sprider sig till 6vriga medarbetare. Konsulten Delta beréttar hur hon brukar visa
uppskattning for den medarbetaren och uttrycka att den kommer vara hennes storsta tillgang i
projektet. Enligt Alfa ar det en fordel att anvanda sig av dessa medarbetare da deras roll som
kollega gor det enklare for dem att “komma igenom skalet” och paverka 6vriga medarbetare
positivt. Samtidigt menar Gamma att det &r mycket enklare att uppna en lyckad implementering
med hjalp av sddana medarbetare.

Dock finns det ocksa konsulter som menar att det dven gar att anvanda neutrala och negativa
personer i sadana roller. Nagra konsulter menar att om en tidigare negativ person far anta en
sadan roll och konsulten lyckas omvandla medarbetaren till att bli positiv, kan det fa en dnnu
storre effekt pa Gvriga medarbetares installning. Det tyder pa att medarbetare kan ha olika
paverkan pa dvriga medarbetare beroende pa vilken subkultur de tillhér. Dock anser samtliga
konsulter att det ar en tidskrdvande process och inte alltid vart médan. Det verkar darmed som
att ge negativa medarbetare en stodjande roll i implementeringen uppfattas som en effektfull
strategi, men att en avvagning bor géras om det &r vart resurserna eller gj.

Med stodjande strategier ser chefer eller andra drivande personer i implementeringen till att
bista med tillrackligt mycket monetara, humana och fysiska resurser finns att tillga for att kunna
erbjuda medarbetare tillrackligt med stod under implementeringen (Youngberg et al., 2009).
Det empiriska resultatet pekar dock pa att en valdigt viktig aspekt under implementeringen
anses vara att som konsult fa organisationen att inse att implementeringen &r en tidskravande
process. Epsilon och Zeta har erfarenheter dar medarbetare varit motvilliga till
implementeringen for att de ansett att de inte har tid att lara sig ett nytt system eller genomga
de forandringar i arbetet som en implementering innebér. Dessutom menar Gamma att om en
chef ar negativt installd till implementeringen sa kommer det fa negativa konsekvenser for
implementeringen, da denna chef sannolikt inte kommer lata sina medarbetare lagga tid pa
implementeringens olika aktiviteter. Utdver monetdra, humana och fysiska resurser
(Youngberg et al., 2009) verkar det saledes som att tid &r en ytterligare resurs som ar viktig
under implementeringen. Om det inte finns tillrdckligt med avsatt tid till implementeringen
finns det stor risk for motstand pa grund av att medarbetarna upplever 6kad stress. Dessutom
verkar det som sarskilt viktigt att Overtyga chefer eller andra beslutsfattare att lata
implementeringen vara resurskravande i form av tid, da dessa personer har mandat att
bestamma hur medarbetaren ska disponera sin tid.

6.2.4 Tvingande strategier

Ibland anses tvingande strategier vara de mest tidseffektiva, vilket innebar att chefer och andra
beslutsfattare avskedar eller forflyttar sina anstallda, alternativt att de hotar sina anstallda med
forlorad mojlighet till befordran om de inte accepterar ny IT (Kotter och Schlesinger 1979). |
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det empiriska resultatet var tvingande strategier inte sarskilt vanligt forekommande. Kotter och
Schlesingers (1979) studie &r dock till aren och det skulle kunna forklara varfor denna studie
inte visat pa att tvingande strategier ar vanligt forekommande, da synen pd management
sannolikt har forandrats. Eta var den enda konsulten som gav exempel pa nar hon anvént
tvingande strategier i de fall da en negativt installd person, som inte kunnat omvéndas, har
skapat problem i implementeringen. | de fallen har hon valt att forflytta medarbetaren sa att
denne inte langre har en aktiv roll i implementeringen. For dvrigt gav ingen konsult nagot
exempel pa tvingande strategier. Utifran det empiriska resultatet gar det darmed att konstatera
att tvingande strategier inte ar en form av strategi som konsulterna anvander i speciellt hog
grad nér det kommer till implementeringar av I'T, samt att i de fall som de anvants har det enbart
anvands som en sista atgard.

6.3 Hur IT-kultur samspelar med IT-implementeringen

En forstaelse for hur IT-kulturen ser ut i en organisation ger implikationer for hur IT-konsulter
kan anvanda IT-kultur for att underlatta implementering av IT. IT-kultur formas av de
varderingar, férvantningar och beteenden som organisationens individer har gentemot IT
(Abubakre et al., 2017), som tillsammans bildar en instéllning till IT. N&r en installning till IT
delas av flera medarbetare inom en organisation bildas ocksa IT-kultur pa flera olika nivaer
(Kappos och Rivard, 2008). Darfor ger en analys av endast medarbetares installningar inte en
tillrackligt nyanserad bild. Saledes ar det centralt att aven fora en diskussion kring vilka IT-
kulturperspektiv som konsulterna har mott, samt vad dessa perspektiv innebér for
implementeringen och hur strategier anvands for att paverka IT-kulturen. Intervjupersonerna
har beskrivit situationer som kan harledas till framforallt det differentierade kulturperspektivet,
men ocksa till det integrerade kulturperspektivet. Intervjupersonerna namnde ingen situation
som kan harledas till splittringsperspektivet, ett perspektiv som var ovanligt dven i Kappos och
Rivards (2008) studie.

Fran det empiriska materialet ar det mojligt att konstatera att konsulter kategoriserar olika
medarbetares instéllningar till 1T, som sedan kan aggregeras till olika subkulturer. Samtliga
konsulter har erfarenhet av att det under en implementering av IT alltid finns medarbetare med
positiva, neutrala samt negativa installningar till 1T. Studiens empiriska data visar att
konsulterna anser att skillnaden mellan de olika subkulturerna &r stora och uttrycks pa olika
séatt. Medarbetare med positiva instéllningar upplevs ofta underlatta for implementeringen och
engagerar sig ofta sjalvmant i implementeringen. Negativa installningar ar ofta forsvarande for
implementeringen och manifesteras genom uttryckandet av en motvilja till implementeringen.
Konsulterna identifierar samtidigt en passiv grupp som de anser ar svarare att tolka &n 6vriga
grupper, dar det finns installningar som kan vara positiva, neutrala och negativa. Det empiriska
materialet visar saledes att differentieringsperspektivet av Kappos och Rivards (2008) modell
finns tydligt representerat under en IT-implementering. | differentieringsperspektivet existerar
olika grupper med olika installning till IT. Skillnaderna mellan grupperna kan vara stora, men
inom grupperna existerar ett samforstand kring IT-kulturen (Kappos och Rivard, 2008).
Skillnaderna i hur positiva, neutrala och negativa kulturer manifesteras ar tydliga, samtidigt
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som de inom varje subkultur tar sig i uttryck pa ett liknande satt. Positiva och negativa
subkulturer ar enligt konsulterna enklast att identifiera, medan det krévs ett stérre arbete for att
identifiera de mer passiva subkulturerna, som kan vara positiva, neutrala och negativa. De
passiva subkulturerna uppfattas vara mer subtila till karaktaren. For att lyckas identifiera de
mer passiva subkulturerna behdver konsulten enligt det empiriska materialet l&gga ner ett
arbete for att lara kdnna organisationen och dess medarbetare.

Samtidigt menar dessutom konsulterna att olika subkulturer har stora méjligheter att paverka
varandra, vilket 6verensstammer med tidigare forskning som visar att IT-profiler & dynamiska
och att installningar till IT gar att férandra (Abubakre et al., 2017). Fran det empiriska
materialet &r det mojligt att utldsa att konsulterna &r eniga om att positiva installningar till IT-
implementeringen bidrar med storst chans till en lyckad implementering. Samtliga konsulter
forsoker darfor under implementeringen att anvanda sig av medarbetare fran en positiv
subkultur for att paverka 6vriga subkulturer och omvandla dem till att bli mer positiva. Det
gors genom att inkludera en medarbetare fran en positiv subkultur i projektgruppen, eller pa
nagot annat sitt ge medarbetaren okat ansvar eller inflytande. Enligt konsulterna har en
medarbetare fran en positiv subkultur goda chanser att 6vertyga medarbetare fran neutrala och
negativa subkulturer till att bli mer positivt instéllda till implementeringen. Samtidigt ger flera
konsulter exempel pa hur de forsoker att minimera mojligheten for medarbetare fran negativa
subkulturers att paverka 6vriga medarbetare. Exempelvis kan en sddan medarbetare ges sa lite
utrymme i implementeringen som mojligt for att forhindra att deras installning sprids till 6vriga
medarbetare inom organisationen. Dock en konsult lyckas omvandla en negativ medarbetare
till att bli mer positivt installd till implementeringen, har det en &n storre effekt pa negativa
medarbetare. Enligt nagra konsulter kan denna medarbetare da sprida sin nya, mer positiva
instéllning till sin ’fikagrupp av motstandare”, vilket indikerar att en sddan medarbetare har en
tillnorighet till en subkultur och en mojlighet att paverka IT-kulturen. Eftersom passiva
medarbetare ar just passiva verkar de enligt det empiriska materialet inte ha lika stark paverkan
pa Gvriga grupper, da flera konsulter anser att passiva medarbetare inte utgér nagot storre
problem under implementeringen. Intervjupersonerna menar att om konsulten har lyckats
dvertyga 6vriga medarbetare om implementeringen, brukar aven de passiva folja med.

Integrationsperspektivet, som innebér att IT-kulturen manifesteras och tolkas pa samma vis av
hela organisationen (Kappos och Rivard, 2008), ar enligt konsulterna ovanligt vid bérjan av en
implementering. Ingen av konsulterna uppgav att de under bdrjan av en implementering enbart
behovt hantera en sorts instéllning till IT, utan vid borjan av en implementering méts de alltid
av en blandning av positiva, neutrala och negativa installningar hos medarbetarna. Samtidigt
ar en positiv IT-kultur inom integrationsperspektivet att foredra vid en IT-implementering, da
det underlattar for en korrelation mellan IT-kulturen och IT-implementeringen (Kappos och
Rivard, 2008). Intervjupersonerna beskriver att de under en implementering anvéander diverse
olika strategier for att paverka neutrala och negativa personer till att bli mer positivt installda
till implementeringen. Konsulterna beskriver hur de arbetar for att skapa en gemensam vision
for samtliga medarbetare under implementeringen. Det &ar saledes mojligt att konsulten
anvander strategier for att skapa en positiv IT-kultur pa integrationsperspektivet, vilket innebéar
att granserna mellan subkulturerna suddas ut och att organisationens individer &r 6verens om
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hur manifestationerna tolkas (Kappos och Rivard, 2008). Det kan dock fortfarande finnas
skillnader mellan grupperna inom integrationsperspektivet, trots att dessa ar mycket sma
(Kappos och Rivard, 2008). Enligt konsulterna ar det mojligt att &ven passiva medarbetare kan
vara positivt instéllda till implementeringen, trots att de inte visar samma engagemang som de
positiva. Enligt konsulterna &r dessa medarbetare ocksa positiva for implementeringen och
utgor inga problem for implementeringens framgang. Det ar darmed mojligt att sma skillnader
ar acceptabla i integrationsperspektivet vid en implementering. Det vasentliga &ar att
installningen &r positiv, men bade positiva passiva medarbetare samt positiva engagerade
medarbetare framjar en lyckad implementering.
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7. Slutsatser

| foljande kapitel presenteras och diskuteras studiens slutsatser med utgangspunkt i studiens
forskningsfragor. Darefter fors en diskussion kring framtida forskning som skulle kunna
genomforas efter fynd fran denna studie.

7.1 Studiens slutsats och kunskapsbidrag

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur IT-kultur samspelar med en IT-
implementering och vilka strategier som kan anvandas for att underlatta for implementeringen
Det har gjorts genom att studera konsulters arbete med att identifiera medarbetarnas
installningar till 1T. Studien har genomforts med en kvalitativ tvarsnittsdesign genom
kvalitativa intervjuer med sju konsulter fran fem olika foretag. Utifran studiens resultat och
analys kan valda tre forskningsfragor besvaras enligt foljande:

Den forsta forskningsfragan ar vilka olika IT-kulturprofiler som kan identifieras under en IT-
implementering. Enligt studiens resultat kan flertalet IT-kulturprofiler identifieras under en
implementering. Studiens resultat visar exempel pa positiva profiler, sa som den passionerade,
den intresserade eller den flitiga. Dock verkar inte IT-kulturprofilen den farliga vara narvarande
under en implementering. Studiens resultat visar ocksa pa att neutrala profiler férekommer, sa
som den disciplinerade. Dock kan denna profil vara svarhanterlig under en implementering da
den latt kan forvaxlas med negativa profiler som ar passiva. Nar det kommer till negativa IT-
kulturer kan samtliga profiler, det vill sdga den rédde, den icke-imponerade, den tyglade och
den undvikande identifieras under en implementering. Dessutom visar studiens resultat pa att
det aven existerar en ytterligare profil, den stolte, som till skillnad fran den positiva profilen
den farliga gor motstand till implementeringen for att bibehalla makt, snarare an for att
tillskansa sig ytterligare eller ny makt. Vad som dock framgar utifran studiens resultat ar att
det tycks vara mindre viktigt vilken profil en viss medarbetare kan kategoriseras som. Det som
spelar roll ar att konsulten skapar sig en forstaelse for vilken installning som medarbetaren har,
samt varfor medarbetaren dr av en viss installning, for att saledes kunna beméta den med
lampliga strategier. Resultatet visar darfor att konsulterna & mycket aktiva i sin kartlaggning
av medarbetares installningar, samt att medarbetarnas installningar medfér stora implikationer
pa hur implementeringen genomfors.

Den andra forskningsfragan ar vilken betydelse som IT-kultur har under en IT-implementering.
De slutsatser som kan dras fran analysen ar att det finns en koppling och ett samspel mellan
IT-kultur och IT-implementering, dér IT-kultur med positivt instdllda medarbetare framjar en
lyckad IT-implementering. En positiv IT-kultur verkar enligt konsulternas erfarenhet skapa
battre forutsattningar for en lyckad implementering, da det gor att medarbetare & mindre
motvilliga till férandringen som implementeringen innebdr och gér dem mer engagerade i
implementeringens olika moment, som till exempel under méten och i utbildningar. Samtidigt
menar konsulterna att negativa IT-kulturer en negativ paverkan pa IT-implementeringen, da
negativa IT-kulturer riskerar forsvara, sakta ner eller rentav goéra implementeringen ej
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genomforbar. En ytterligare slutsats som gar att dra utifran resultaten i analysen ar att det i en
organisation existerar flera olika subkulturer under en implementering. Konsulter méter alltid
medarbetare som &r positiva, neutrala och negativt installda till IT nar de ar ute pa sina uppdrag.
Samtidigt gar det ocksa att konstatera att de olika subkulturerna paverkar varandra. Det verkar
som att det ar de positiva och negativa IT-profilerna som &r mest distinkta och som har storst
paverkan pa ovriga medarbetare. Darmed ar det viktigt for konsulten att skapa forutsattningar
for spridandet av positiv I T-kultur, medan det kan vara lampligt att forsoka minimera negativa
IT-profilers utrymme under implementeringen for att forhindra spridande av negativ IT-kultur.
Det ar viktigt att som konsult férsoka fa alla medarbetare att vara en del av en positiv IT-kultur,
da det ar mest optimalt for en lyckad implementering.

Den tredje forskningsfragan ar pa vilket satt som identifiering av IT-kulturprofiler kan
anvandas i strategier for att underlatta for IT-implementering. Konsulten bedriver ett stort
arbete med att identifiera installningar till IT under en implementering, for att kunna rikta
lampliga strategier for olika typer av installningar for att saledes underlatta for en
implementering. Konsulterna utfor olika strategier for att sprida en positiv 1T-kultur i
organisationen, vilket enligt dem framjar en lyckad implementering. For att forsoka fa samtliga
medarbetare att dela en positiv IT-kultur kan konsulten anvénda olika strategier for att sjalv
paverka kulturen, men ocksa for att fa positiva subkulturer att paverka évriga kulturer. Vilka
strategier som ar lampliga att genomféra beror pa vilka subkulturer som existerar i
organisationen. Ett viktigt resultat fran denna studie &r att alla konsulter i denna studie snabbt
verkar forsoka lara kanna organisationen, for att saledes kunna rikta lampliga strategier mot de
olika subkulturer som de kan identifiera i organisationen. Sarskilt viktigt verkar det vara att
kartlagga de mer passiva profilernas installning, da det & majligt att de kan ha positiv, neutral
eller negativ installning utan att det ar lika tydligt fran en forsta anblick. Enligt studiens resultat
ar deltagande och stédjande strategier de mest frekvent anvénda och anses av konsulterna vara
de viktigaste atgarderna for att skapa en dominerande positiv IT-kultur. Genom dessa strategier
forsoker konsulten skapa en gemensam vision och det gors framst genom olika former av
kommunikation och informationsdelning, samt genom att ge 6kat inflytande och ansvar till
medarbetare med positiv installning till 1T. Nar det kommer till kommunikation och
informationsdelning verkar det som att det dessutom att det ar viktigt att anpassa
kommunikationen  och  informationsdelningen.  Anpassad  kommunikation  och
informationsdelning ar mer effektfull da konsulten kan adressera och bemdta medarbetares
olika incitament, radslor eller motviljor.

Direktiva strategier ar ocksa vanligt forekommande. De genomfors framst genom utbildning
men vissa konsulter anvander ocksa auktoritet for att lata implementeringsinitiativet fa battre
genomslag i organisationen. Konsulten kan anvanda auktoritet genom att anvéanda ledningen
eller en medarbetare med mycket informell makt. Det kan goras genom att Iata dessa personer
ansvara for en del av de deltagande strategierna, som exempelvis kommunikation eller
informationsdelning. Enligt studiens resultat kan deltagande strategier ha storre paverkan pa
organisationen om de utfors av nagon fran organisationen, som formellt eller informellt har
stort inflytande pa dvriga medarbetare. Saledes anvander vissa konsulter direktiva strategier i
form av utnyttjande av ledningens auktoritet for att géra deltagande strategier mer effektfulla.
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Den sista av de fyra olika typerna av strategier, tvingande strategier, verkar inte vara vanligt
forekommande under IT-implementeringar.

Studiens kunskapsbidrag har saledes varit att visa pa hur det under en och samma
implementering kan existera flera olika IT-kulturer, baserade pa medarbetares olika
instéliningar till IT, och hur konsulten utfor ett stort arbete for att kartldgga dessa instéllningar.
Kartlaggandet &r viktigt for att kunna bemota olika instéllningar till IT och dédrigenom &mnar
konsulten skapa en genomgaende positiv IT-kultur, da det framjar en lyckad implementering.
Det ar sarskilt viktigt att kartlagga negativa och passiva profiler, da de kan bli problematiska
for implementeringen om inte réatt atgarder utférs gentemot dem. Studien visar ocksa att
konsulterna framst anvander deltagande och stédjande strategier for att bemdéta samtliga
installningar. Direktiva strategier forekommer, frémst for att bemdota mer passivt eller negativt
installda medarbetare. Tvingande strategier &r séllan forekommande och verkar enbart
anvandas i extremfall for att bemota negativa medarbetare.

7.2 Framtida forskning

Denna studie har undersokt hur konsulter kartlagger medarbetares instéllningar och genom
detta skapat en bild av IT-kultur under en IT-implementering. Till detta har ocksa ett antal
strategier som IT-konsulter anvénder for att underlatta en implementering diskuterats. Under
studiens gang har dock andra intressanta forskningsomraden kunnat identifieras, som var
utanfér ramen for denna studie.

IT-konsulterna hade olika forslag pa strategier som de anvande, men en viktig distinktion var
att flertalet kvinnor i studien hade en liknande syn pa hur de anvande deltagande strategier
rorande anpassning av kommunikation och informationsdelning. Ett forslag till framtida
forskning ar darmed att undersbka om det finns genusbaserade skillnader vid valet och
anvandningen av strategier. Denna studie tog avstamp i konsulternas perspektiv. Flera av
konsulterna ndmnde ledningens roll i en IT-implementering, och diskuterade hur ledningen
skulle agera for att underlatta en IT-implementering. Darmed foreslas ocksa en framtida studie
som undersoker amnet utifran foretagsledningens perspektiv, for ytterligare insikter i vilka
strategier ledningen arbetar med och bor arbeta med for att underlatta en 1T-implementering.
For att skapa en helhetsbild av IT-kultur och strategier har studien berort olika installningar
ytligt. Ett forslag till framtida forskning ar darmed att géra studie som fokuserar pa en specifik
installning och tillhorande strategi for att skapa 6kad forstaelse och djup.
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8. Reflektion

| foljande kapitel fors en kritisk och reflekterande diskussion kring tillvagagangsattet som valts
for studien. Kapitlet berdr framst de metodologiska val som gjorts och deras konsekvenser,
samt studiens slutgiltiga resultat.

Under studiens gang har ett antal utmaningar uppkommit, vilka alla har hanterats pa olika sétt.
Den forsta utmaningen som motte oss var valet av studiedesign och att vélja den som var mest
lampad for att besvara syfte och forskningsfragor och generera ett rikt resultat. Valet foll pa en
tvarsnittsstudie med intervjuer av IT-konsulter for att mojliggora en bred studie, men var
initiala plan var att studera en IT-implementering pa plats i ett fallféretag. Om vi utformat
studien som en fallstudie hade vi troligtvis kunnat generera en mer rik empirisk data om
medarbetarnas olika installningar, och vi hade sjalva kunnat kategorisera enskilda medarbetare
utifran IT-profilerna som spelar en stor roll i denna studie. Samtidigt tror vi att det hade lett till
storre svarigheter med att beskriva och analysera strategier som kan anvéandas i en IT-
implementering. Anledningen till detta ar att vi tror att ett enskilt fallféretag implementerar 1T
med jamna mellanrum, men att de som arbetar med implementeringen i foretaget formodligen
har andra arbetsuppgifter dartill. Vi sdg det som mer sannolikt att en IT-konsult, som arbetar
specifikt med IT-implementeringar och har erfarenhet av flertalet organisationer, troligtvis
arbetar mer med implementeringsspecifika strategier och framférallt har kdnnedom om hur
dessa ska anpassas for att underlatta en IT-implementering. Darmed tog vi beslutet att gora en
tvarsnittsstudie och intervjua IT-konsulter fran flera olika foretag och med olika erfarenheter
for att mojliggora generalisering av vilka strategier som anvands i vilka situationer. Samtidigt
ar vi medvetna om de begrénsningar detta val har inneburit for studien, och framst for
beskrivningarna av medarbetares installningar. Att endast ge rika atergivelser om medarbetares
installningar och kategorisera dem i IT-profiler har dock inte varit ett mal med studien, vilket
ocksa har legat till grund for avvagningen om studiedesign.

Ett alternativ hade varit att designa studien som en fallstudie och vélja ett fallféretag som var
inne i en IT-implementering med anlitade konsulter. | det fallet ar det mojligt att vi bade hade
kunnat fa atergivelser fran konsulterna angaende strategier de anvande nu men &ven strategier
som de anvént tidigare, samt en djupare bild av medarbetarna och deras instéllningar. | ett
sadant scenario hade vi kunnat anvanda fler datainsamlingsmetoder och till exempel observera
ett utbildningstillfalle och se vilka strategier 1T-konsulten anvéande i skarpt lage istallet for att
endast anvanda oss av intervjuer. Alternativet sags dock inte helt oproblematiskt da
organisationskultur saval som IT-kultur baseras pa underliggande antaganden och de som ingar
i en viss kultur inte alltid &r medvetna om det. Det &r darmed inte sakert att det hade gett en
rikare beskrivning av IT-kulturen, men det kan inte uteslutas.

Tvarsnittsstudien genomférdes genom kvalitativa intervjuer med IT-konsulter. Aven
observationer och fokusgrupper hade varit lampliga metoder for denna studie, da de ocksa
bidrar med djupa, kontextspecifika och nyanserade data (Goldkuhl, 2019). Dock begrénsades
dessa mojligheter av Covid-19 och de restriktioner som i dagslaget kraver social distansering.
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Att samla in grupper av individer for att utféra en fokusgruppstudie, alternativt att besoka
foretag for observationer ansags darmed som olampligt och ej genomforbart. Ett alternativ hade
varit att genomfora en digital fokusgruppstudie. Fokusgruppstudier anvands till att undersotka
hur individer i grupp uppfattar, argumenterar for och resonerar kring givna fragestallningar
vilket kan vara fordelaktigt for att forsta varfor individen tycker pa ett visst satt (Bryman och
Bell, 2017). Diskussioner kan dock vara snabba och individer kan ibland tala i mun pa varandra,
vilket gor det svart att urskilja vem som séger vad i en diskussion (Bryman och Bell, 2017). Da
denna studie syftar till att skapa en forstaelse for individers olika subjektiva uppfattning kring
IT-implementering, kan svarigheten att urskilja olika asikter i en fokusgruppstudie darmed bli
problematisk. Intervjuer ansags darmed som en mer lamplig metod for datagenerering i denna
studie.

Som tidigare ndmnts har det varit utmanande att analysera IT-kultur utan att ha ett specifikt
fall. Samtidigt ser vi det som en av studiens styrkor, da avsaknaden av ett specifikt fall gor att
resultatet blir mer generaliserbart och férhoppningsvis kan vara relevant for en storre grupp.
Vi forbehaller oss for att konsulterna som intervjuas aterger sin bild av medarbetare de mott
och att det kan ha varit en utmaning for dem att géra detta nyanserat. Dock amnar studien
undersoka konsulternas tolkning av medarbetarna de har mott, eftersom det &r dessa tolkningar
som ligger till grund for deras valda strategier, och vi ser dérfor inte det som ett problem for
studiens resultat.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Inledning

Tack for att du ville stalla upp!

Intervjun beror de olika instéllningar till IT som ni méter bland medarbetare ute hos foretagen
som ni hjalper implementera I1T-system, samt vilka strategier/atgarder som ni anvander for att
bemota deras instéllningar.

Vi hanterar materialet konfidentiellt och kan ge dig en pseudonym om vi anvander ett citat, om
du vill. Vi maste ocksa fraga dig om det ar det okej att vi spelar in intervjun? Du far nar som
helst avbryta intervjun utan att ange nagra skél och &r det nagon fraga du inte vill svara pa ar
det bara att séga till.

Del 1

Del 2

Skulle du kunna beskriva din roll och vilka arbetsuppgifter du har?
Hur lange har du arbetat som konsult och hur arbetar du med IT-implementeringar?
Inom vilka branscher verkar era kunder?

Kan du beskriva hur en implementering gar till?
Utifran din erfarenhet som konsult, spelar typ av foretag roll for hur en IT-
implementering sker?
Vad kan det finnas fér utmaningar med en implementering?
Har du erfarenhet av att anstallda har gjort motstand eller varit negativt installda till
IT-implementeringar? | sa fall, hur paverkade det implementeringen?

o Vad gjorde du for att &nda fa en smidig implementering?
Har du erfarenhet av att individer har underlattat for en implementering och haft en
positiv installning till implementeringen? Kan du beskriva i sa fall hur de underlattade
for implementeringen?
Utifran din erfarenhet, pa vilka satt spelar det roll om
anvandarna/anstallda/medarbetarna ar passiva eller aktiva i implementeringen?

o Vilka tar mest plats, de passiva eller aktiva?
(Finns det enligt dig skillnader i hur enkelt det &r att genomféra implementeringen
beroende pa vilket bransch kunden verkar i? | sa fall, vad ar skillnaden?)
Finns det nagra sarskilda strategier eller atgarder som kan anvéandas for att underlatta
implementering?
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