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Sammanfattning 
 

Den digitala utvecklingen accelereras alltmer och det blir allt viktigare för organisationer att 

digitalisera sina verksamheter genom olika IT-system. IT-implementeringar har dock sedan 

länge visat sig vara en komplex process och många organisationer tar hjälp av IT-konsulter för 

att lyckas med implementering av IT. IT-implementeringar påverkas dessutom till stor del av 

IT-kulturen i organisationen. Därför är det relevant att undersöka sambandet mellan IT-kultur 

och IT-implementering, för att således möjliggöra utformandet av strategier som underlättar en 

IT-implementering. 

  

SYFTE: Syftet med studien är att undersöka hur IT-kultur samspelar med implementering av 

IT och vilka strategier som kan användas för att underlätta implementeringen. Detta görs 

genom att studera konsulters arbete med att identifiera medarbetarnas inställningar till IT. 

 

GENOMFÖRANDE: Studien är en kvalitativ tvärsnittsstudie. Det empiriska materialet utgörs 

av sju intervjuer med IT-konsulter från fem olika företag. Studien genomförs med ett 

interpretativt grundantagande. 

  

SLUTSATS: Studien visar att IT-kultur samspelar med implementering av IT, där en positiv 

IT-kultur främjar en lyckad implementering. Konsulter bör därmed använda strategier för att 

sprida positiv IT-kultur i organisationen, samt för att omvandla negativa och neutrala IT-

kulturer till mer positiva. Olika strategier är lämpliga för olika sorters IT-kulturer och det är 

därmed av vikt att konsulten lär känna organisationen och kartlägger de olika IT-kulturer som 

existerar inom organisationen, för att således kunna bemöta dem på bästa sätt.  

  

NYCKELORD: IT-implementering, IT-konsult, implementeringsstrategier, inställningar 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 

I avsnittet presenteras bakgrund, problematisering och syftet med studien, som tillsammans 

mynnar ut i studiens tre forskningsfrågor. Avslutningsvis presenteras studiens avgränsning 

samt tänkta målgrupp.  

 

1.1 Bakgrund  

Sedan början på år 2020 har Covid-19 präglat vårt dagliga liv. Med restriktioner för socialt 

umgänge har distansarbete blivit en del av många människors och organisationers vardag, 

vilket i sin tur har accelererat den digitala utvecklingen (Post- och Telestyrelsen, 2021). 

Distansarbete genomförs med hjälp av informationsteknik (IT) vilket har medfört att många 

arbetsgivare har behövt göra investeringar i teknik som gör distansarbetet möjligt (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 många IT-

implementeringar har resulterat i kostsamma misslyckanden (Abubakre et al., 2017). Många 

misslyckanden inom IT-implementering har visat sig bero på mänskliga och organisatoriska 

problem, snarare än på tekniska problem (Au et al., 2008). Det beror på att en implementering 

av ett IT-system bemöts med olika förväntningar och beteenden från organisationens 

medarbetare (Abubakre et al., 2017), som i sin tur har en stor påverkan på implementeringen, 

då samma teknik kommer uppfattas olika av olika individer (Gallivan och Srite, 2005). Det 

implicerar att samma teknik kommer att uppfattas och användas olika i olika kontext (Gallivan 

och Srite, 2005), vilket gör det svårt för organisationer att förutspå hur en IT-implementering 

kommer att tas emot i den egna organisationen. Enligt Odusanya et al. (2015) är det väsentligt 

att organisationer som implementerar IT hanterar kontexten som omger implementeringen på 

ett korrekt sätt, annars kommer organisationens möjligheter att lyckas med implementeringen 

att försämras.  

Samtidigt pekar forskningen på att ett företags kultur spelar en stor roll när det kommer till 

accepterandet och ett effektivt användande av IT (Kappos och Rivard, 2008; Leidner och 

Kayworth, 2006; Abubakre et al., 2017; Straub et al., 2002). Enligt Schein (1992) innebär 

organisationskultur de underliggande antaganden, värden och artefakter som existerar i en 

organisation. Den alltmer påtagliga närvaron av IT inom organisationer innebär att den 

kulturella dimensionen i implementering av IT blir mer framträdande. Det har resulterat i att 

IT-kultur har vuxit fram som ett centralt begrepp när det kommer till forskning inom IS (Kaarst-

Brown och Robey, 1999; Leidner och Kayworth, 2006). IT-kultur innebär de IT-relaterade 

värden och antaganden som tillhör organisationens individer (Leidner and Kayworth, 2006). 

Enligt Walsh et al. (2010) är det viktigt att organisationens IT-kultur går i linje med IT-systemet 

som ska implementeras, då implementeringen annars riskerar att möta motstånd inom 

organisationen. Resonemanget kring IT-kulturs relevans för IT-implementering får dessutom 
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medhåll från 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 är möjligt med en samexistens av flera 

olika subkulturer relaterade till IT. Enligt Walsh et al. (2010) baserar sig dessa olika subkulturer 

på olika inställningar till ny IT, där medarbetare antingen kan vara positiva, neutrala eller 

negativt inställda till ny IT, och som alla har olika påverkan på implementeringen. 

 

1.2 Forskningsproblem 

För att skapa bästa möjliga förutsättningar för en lyckad implementeringen är det viktigt att 

skapa sig en förståelse för organisationens kontext (Odusanya et al., 2015) och IT-kultur i form 

de olika förväntningar, värden och beteenden som existerar gentemot IT i organisationen 

(Abubakre et al., 2017). Implementering av ett IT-system som inte fungerar tillsammans med 

företagets IT-kultur kan som tidigare nämnts innebära ett stort misslyckande (Abubakre et al., 

2017; Davison och Martinsons, 2003) och det är därav av vikt att ta IT-kultur i beaktning vid 

implementering av IT (Jackson, 2011). IT-kultur har dock ofta visat sig vara fragmenterat, då 

det i en och samma organisation ofta existerar flera olika inställningar till IT, vilket medför att 

fler dimensioner måste tas i beaktning för 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 inställning till IT. Det blir därmed viktigt att skapa 

en förståelse för de olika inställningarna 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). Däremot är forskningen kring olika inställningar till IT mer begränsad. För 

att möjliggöra identifiering av olika inställningar finns det dock forskare som föreslår att olika 

inställningar kan kategoriseras enligt olika profiler, vilka kan beskrivas som IT-kulturprofiler, 

som av olika anledningar har en positiv, neutral eller negativ inställning till implementeringen 

(Abubakre et al., 2017; Walsh et al., 2010). Olika inställningar kommer i sin tur med olika 

förväntningar, värden och beteenden gentemot IT, vilket påverkar implementeringen på olika 

sätt (Abubakre et al., 2017). Vissa av organisationens medarbetare kommer således vara mer 

motiverade till implementeringen av IT, medan andra kommer vara mer motvilliga mot 

implementeringen (Ravishankar et al., 2011). Det leder till olika förutsättningar för 

implementeringen.  

 

Forskningen som gjorts kring hur dessa inställningar sedan ska hanteras eller bemötas för att 

underlätta för implementering är dock ytterst begränsad. Walsh et al. (2010) menar att olika 

inställningar bör bemötas på olika sätt, men har inte gett förslag på strategier för specifika 

inställningar. Shang (2012) föreslår fyra generella strategier; direktiva, deltagande, stödjande 

och tvingande strategier, som kan användas för att underlätta för implementering, men har inte 

gett förslag på hur de ska anpassas utefter olika typer av inställningar. Om olika IT-kulturer 
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existerar inom en organisation (Kappos och Rivard, 2008), och om implementeringen måste 

anpassas utefter IT-kulturen för att undvika en misslyckad implementering (Abubakre et al., 

2017; Davison och Martinsons, 2003), blir det därmed intressant att undersöka hur olika IT-

kulturer kan bemötas för att främja en lyckad implementering.  

 

Det är dock inte alltid som organisationen själva ansvarar för att hitta olika strategier för att 

bemöta olika IT-kulturer och inställningar till IT. Det är vanligt att organisationer tar hjälp av 

olika konsultfirmor inom IT för implementeringen av nya IT-system (Krüger och Teuteberg, 

2016). IT-konsulter, som hyrs in av kunder för att lösa exempelvis problem eller utmaningar, 

kan ses som aktörer med hög status och har ofta stort inflytande i organisationerna där de verkar 

(Fincham, 1999). För en IT-konsult är både tekniska och sociala färdigheter viktiga för att 

lyckas i yrkesrollen (Joshi och Kuhn, 2007). Konsulter har dessutom erfarenhet av arbete inom 

flera olika organisationer och branscher, samtidigt som de också har möjlighet och tid att 

studera samt utforma strategier för eventuella problem (Bower, 1982). Genom sin 

mångfacetterade erfarenhet och sin förmåga att studera och lösa problem, finns det således 

anledning att tro att IT-konsulter stött på flera olika inställningar i sin yrkesroll och att de då 

utvecklat särskilda strategier för olika inställningar för att främja en lyckad implementering.  

 

Slutligen kan det konstateras att IT-kultur och implementering av IT är ett forskningsämne där 

kunskapen ökar alltmer (Kappos och Rivard, 2008; Jackson, 2011). Dock är det vanligt att 

studier inriktar sig på IT-kultur som helhet vilket kan göra att viktiga dimensioner av IT-kultur 

förbises, så som subkulturer som existerar i olika grupper (Kappos och Rivard, 2008; Jackson, 

2011). Det finns därmed ett behov av att undersöka vilka inställningar till IT som existerar 

under en IT-implementering, samt hur vilka subkulturer som finns inom en IT-kultur för att få 

en helhetsbild av hur IT-kultur samspelar med implementering av IT (Walsh et al., 2010). 

Därtill är det även värdefullt att utveckla forskningen kring strategier som kan användas för att 

sammanfoga inställningar och subkulturer med IT-implementering, och således underlätta den, 

där IT-konsulter anses besitta värdefull erfarenhet. Samtidigt saknas studier av detta slag där 

det ges empiriska insikter om hur olika IT-kulturprofiler samt subkulturer genom strategier och 

ingår i det dagliga arbetet för IT-konsulter.  

 

1.3 Syfte och forskningsfrågor 

Syftet med studien är att undersöka hur IT-kultur samspelar med implementering av IT och 

vilka strategier som kan användas för att underlätta implementeringen. Detta görs genom att 

studera konsulters arbete med att identifiera medarbetarnas inställningar till IT. Följande 

forskningsfrågor har formulerats utifrån syftet: 

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

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

- På vilka sätt kan identifiering av IT-kulturprofiler användas i strategier för att 

underlätta IT-implementeringar? 
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1.4 Avgränsning och målgrupp 

Denna studie avgränsas till att enbart studera ämnet ur IT-konsulters perspektiv. Anledningen 

till detta är att IT-konsulter ständigt möter olika typer av IT-implementeringar i olika typer av 

företag och har därför djup kunskap och erfarenhet inom ämnet. Vi kommer därmed inte att 

studera en specifik IT-implementering i ett utvalt fallföretag, utan snarare fokusera på IT-

konsulternas olika erfarenheter och upplevelser. Därtill kommer studien att avgränsas till att 

enbart studera IT-konsulter i Sverige.  

 

Vår förhoppning är att denna studie ska bidra med både praktiska och teoretiska implikationer 

inom området IT-kultur och implementering av IT-system, som kan vara till nytta för både 

konsulter och företag som arbetar med att implementera IT, samt för framtida forskning inom 

ämnet. Genom att undersöka hur IT-kultur samspelar med implementering av IT, skapas en 

förståelse som sedan kan användas av chefer eller andra initiativtagare för att främja en lyckad 

implementering. Studien är också av relevans för konsulter som hjälper företag att 

implementera IT-system, då en ökad förståelse för ämnet kan bidra till fler lyckade 

implementeringar. Ur ett teoretiskt perspektiv så ämnar studien bidra med kunskap om den 

koppling som gjorts mellan IT-kultur och implementering av IT, genom att visa på hur 

konsulter kartlägger olika inställningar för att sedan utforma lämpliga strategier. 

 

1.5 Disposition 

Uppsatsen inleds med ett inledande kapitel där bakgrund, problembild och syfte presenteras. 

Kapitlet avslutas med en presentation av studiens tänkta målgrupp, avgränsning samt 

disposition. Därefter följer den analytiska referensramen, där den tidigare forskning samt de 

modeller som kommer att användas till grund för analys presenteras. Efter det följer 

metodkapitlet. I metodkapitlet beskrivs de metodologiska val som ligger till grund för studien. 

Metodkapitlet är placerat efter den analytiska referensramen då valet av analysmodell till stor 

del ligger till grund för metodval som gjorts. Därför ger det större förståelse för läsaren om 

denne är införstådd med den analytiska referensramen innan metodkapitlet presenteras. 

Därefter följer ett empirikapitel innehållandes redogörelser från datainsamlingen. Efter 

empirikapitlet presenteras analysen av teoretiska och empiriska data i syfte att diskutera kring 

resultat och implikationer som ges från datainsamling samt tidigare forskning. Därefter 

kommer ett avslutande kapitel innehållandes en slutsats samt förslag till framtida forskning. I 

uppsatsen slutgiltiga kapitel, reflektionskapitlet, förs en kritisk diskussion över 

forskningsprocessen samt studiens resultat. 
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2. Litteraturgenomgång och analytisk referensram 

 

I följande avsnitt presenteras tidigare forskning om IT-kultur, subkulturer, IT-implementering 

och implikationer för samspelet mellan IT-kultur och IT-implementering. Slutligen 

presenteras de modeller som ska ligga till grund för analys av det empiriska materialet, samt 

teori kring olika strategier för implementering.  

 

2.1 IT-kultur 

Kultur är ett begrepp som behandlats inom forskning i organisationsteori men som saknar en 

entydig definition (Walsh et al., 2010). En anledning till att kultur är svårdefinierat är att kultur 

kan inkludera många olika dimensioner (Walsh et al., 2010). Forskningen kring kultur har 

traditionellt sett fokuserat på nationella och organisatoriska dimensioner, vilket enligt Gallivan 

och Srite (2005) innebär att flertalet andra dimensioner har nedprioriteras eller missats. Även 

Straub et al. (2002) har riktat kritik mot forskningens enkelriktade fokus och menar att det 

bygger på antagandet att alla individer i exempelvis en organisation tillhör en och samma 

kultur. De menar istället att kultur består av ett flertal olika subkulturer som påverkar och 

formar varandra (Straub et al., 2002). Denna syn på 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 människor och påverkas av människors åsikter, 

inställningar och erfarenheter (Straub et al., 2002; Schein, 1992; Walsh et al., 2010). Därmed 

kan det argumenteras för att IT-kulturen inte är statisk, utan kan förändras. IT-kultur kan 

därmed bara undersökas genom individer och genom att skapa förståelse för deras upplevelser 

och inställningar (Walsh et al., 2010).   

IT-kultur kan beskrivas som den mängd IT-relaterade värden som tillskrivs av organisationens 

individer (Leidner och Kayworth, 2006). Dessa värden tar sig sedan uttryck i individens behov 

och motivering. Därigenom kan IT-kultur beskrivas som hur individer använder IT för att 

tillfredsställa sina behov och vad de har för motivering till att använda IT (Walsh et al., 2010). 

IT-kulturperspektivet kan dessutom bidra med viktiga insikter för hur implementeringen av IT 

kan hanteras (Abubakre et al., 2017). I en studie gjord av Derzy (2010) undersöks IT-kulturs 

påverkan på implementeringen av ERP-system. Derzy (2010) har genom en blandad 

datainsamlingsmetod undersökt IT-kulturs närvaro i flertalet företag som implementerat ERP-

system. Intervjuer och enkätundersökningar har gjorts med konsulter som arbetar med att 

implementera ERP-system i fallföretagen. Studiens resultat pekar på att det finns ett samband 

mellan en IT-kultur där medarbetarna är positivt inställda till IT och en lyckosam 

implementering av ERP-system. Resultatet visar på att i de undersökta fallföretag som hade en 

identifierad positiv IT-kultur översteg aldrig de faktiska timmarna för implementering de 

planerade timmarna för implementering. Samtidigt översteg de faktiska timmar för 

implementering de planerade timmarna i flertalet av de företag som saknade en identifierad 

positiv IT-kultur. I enbart ett av fallföretag som saknade positiv IT-kultur överskreds inte 

planerade timmar för implementering. Resultatet visade också att i de företag som saknade 
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positiv IT-kultur innebar implementeringsprocessen en mycket större ansträngning för 

samtliga inblandade parter, särskilt för IT-konsulterna. Detta resultat får dessutom stöd av 

studier gjorda av Gargeya och Brady (2005) och Krumbholz et al. (2000), som båda visar på 

att det finns ett tydligt samband mellan positiv IT-kultur och en lyckosam IT-implementering.   

 

2.2 Implementering av IT 

Allt fler företag implementerar olika typer av IT-system i hopp om att effektivisera 

verksamheten och bli mer lönsamma (Derzy, 2010). Trots höga förhoppningar på IT-systemets 

inverkan på organisationen slutar många IT-implementeringar i kostsamma misslyckanden 

(Abubakre et al., 2017) genom att implementeringen tar betydligt längre tid att genomföra än 

planerat eller att kostnaderna överstiger de budgeterade kostnaderna (Derzy, 2010). I värsta fall 

kan implementeringen möta ett så pass stort motstånd att den måste avbrytas (Derzy, 2010), 

vilket innebär att organisationen lagt resurser i form av tid och pengar på implementeringen i 

onödan. För att undvika kostsamma misslyckanden är det därmed av största intresse för företag 

och konsulter som ska implementera IT-system att skapa rätt förutsättningar för en lyckad 

implementering.  

 

Studier som behandlar ämnet IT-implementering handlar om hur IT kan integreras 

framgångsrikt i en organisations system och processer (Abubakre et al., 2017). Det är sedan 

länge fastslaget att IT inte alltid fungerar i de faktiska organisationerna där det implementeras, 

trots korrekta tekniska specifikationer (Markus, 1983). Det kan finnas flera förklaringar till 

varför. IT-implementering är ett mångfacetterat begrepp som innehåller många olika aktiviteter 

(Odusanya et al., 2015). I de flesta fall beror dock misslyckade implementeringar på att 

implementeringen upplevs som missgynnande för individerna inom organisationen, genom att 

individen exempelvis riskerar att förlora en del av sitt inflytande eller makt (Markus, 1983), att 

de har brist på kompetens (Alvarez, 2008) eller att det finns en viss skepticism eller bristande 

tro gentemot uppsatta IT-mål (Lyytinen, 1987). Utmaningen vid implementering av IT uppstår 

när det skapas olika grupper inom organisationen med olika förväntningar, värden och 

beteenden gentemot IT som implementeras (Abubakre et al., 2017). Att organisationer som 

implementerar IT hanterar kontexten som omger implementeringen på ett korrekt sätt är en 

nyckel för att lyckas med implementeringen (Odusanya et al., 2015). Dessutom är många 

företag omedvetna om eller oförmögna att nyttja alla fördelar som deras implementerade IT 

för med sig (Ashurst et al., 2008).  

  

Samma teknik kommer att uppfattas och användas olika beroende på kontext (Gallivan och 

Srite, 2005), vilket gör det svårt för organisationer att förutspå hur en IT-implementering 

kommer att tas emot. En viktig anledning till detta är att användare bär med sig olika 

värderingar, normer och erfarenheter som påverkar hur de tar till sig tekniken (Gallivan och 

Srite, 2005). Enligt Abubakre et al. (2017) innebär upptäckter av individer och gruppers olika 

beteenden och reaktioner under IT-implementeringen att kulturen i organisationen spelar en 

kritisk roll för IT-implementeringen. Vissa grupper är motiverade att interagera och använda 



7 

 

IT, då de anser att IT är ett effektivt verktyg för att tillfredsställa deras behov och underlätta 

arbetet (Ravishankar et al., 2011). Samtidigt anser vissa grupper raka motsatsen och är således 

omotiverade till att använda IT (Ravishankar et al., 2011). Därmed är IT-kultur en viktig 

anledning till att IT-implementering kan misslyckas (Abubakre et al., 2017), även om tekniska 

specifikationer pekar på att implementeringen blir framgångsrik (Walton, 1975). 

 

2.3 Modeller 

Nedan presenteras de tre modeller och teorier utgör 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 på 

nationell eller organisatorisk nivå och som utgår från 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) är detta synsätt inte riktigt och de menar istället att det i en och 

samma organisation kan existera flera olika subkulturer. Kappos och Rivard (2008) har 

utvecklat en modell som förklarar hur IT-kultur existerar på tre olika nivåer. 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). I modellen skiljer sig de tre perspektiven från varandra sett 

till tre faktorer som illustreras i tabell 1 nedan. Dessa faktorer är omfattningen av samförstånd 

i hur IT tolkas i organisationen, hur konsekvent och regelbundet de olika manifestationerna av 

kulturen tolkas och slutligen tvetydighet eller bristen på mönster i individernas tolkningar av 

kulturella manifestationer (Kappos och Rivard, 2008). Modellen visar hur IT-kultur i en 

organisation kan identifieras på olika nivåer.  

 

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

 Integration Differentiering Splittring 

Samförstånd Organisationens 

individer är överens 

om hur 

manifestationer 

tolkas. 

Inom olika grupper 

finns samförstånd 

om hur 

manifestationer 

tolkas. 

Finns inget kollektivt 

samförstånd som styr 

hur manifestationer 

tolkas.  

Regelbundenhet Manifestationer 

tolkas konsekvent 

lika i organisationen. 

Mellan grupper 

skiljer sig 

tolkningarna åt. 

Finns inga mönster 

(vare sig 

regelbundenhet eller 

oregelbundenhet) i 

tolkningarna. 
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Tvetydighet Manifestationer 

tolkas tydligt. 

Inom grupper tolkas 

manifestationer 

tydligt. Stor 

tvetydighet i 

tolkningar mellan 

grupper. 

Manifestationer 

tolkas tvetydigt. 

 

I integrationsperspektivet är individerna inom organisationen överens om hur IT tolkas. 

Artefakter, till exempel ett IT-system som implementeras, tolkas på samma sätt genomgående 

i organisationen och det är mycket små skillnader mellan grupper (Kappos och Rivard, 2008). 

Detta kan gå hand i hand med en smidig implementering där individerna i organisationen har 

lätt att ta till sig IT-systemet, om IT-systemet i sig korrelerar med IT-kultur. Det är dock ingen 

garanti och en implementering kan gå fel även i integrationsperspektivet, ifall alla 

organisationens individer reagerar negativt och upplever att IT-systemet inte motsvarar deras 

tolkning av IT (Kappos och Rivard, 2008). I differentieringsperspektivet tolkas IT-kulturens 

manifestationer olika mellan grupper inom en organisation (Kappos och Rivard, 2008). Vid 

implementering av IT är det möjligt att systemet korrelerar väl med vissa gruppers tolkning av 

IT, medan det helt skär sig mot andra gruppers tolkningar. Det kan leda till konflikter och en 

misslyckad implementering (Kappos och Rivard, 2008). I Kappos och Rivards (2008) studie 

var splittringsperspektivet ovanligt. I detta perspektiv går det inte att förutspå hur IT-kulturen 

tolkas, då det inte fanns något mönster i tolkningarna inom och mellan grupperna. Det innebär 

att IT-implementering kan mötas av paradoxala reaktioner och att implementeringen blir 

utmanande (Kappos och Rivard, 2008). 

 

För att kunna urskilja olika subkulturer som existerar i en organisation måste inställningar till 

IT på individnivå identifieras (Kappos och Rivard, 2008), vilket kan göras genom 

kategorisering av olika IT-kulturprofiler (Walsh et al., 2010), som förklaras närmre i 

nästkommande stycke. Genom att undersöka IT-kulturprofiler och hur profilerna tolkar 

kulturmanifestationer ges sedan en bild av IT-kultur på olika nivåer (Walsh et al., 2010).  

 

2.3.2 Inställningar till IT 

Med grund i föregående resonemang kring IT-kultur, där en förståelse för olika inställningar 

till IT ger förutsättningarna för en förståelse för IT-kultur och eventuella subkulturer, syftar 

detta avsnitt till att beskriva ett antal IT-kulturprofiler som kan användas för att identifiera IT-

kultur (Walsh et al., 2010; Abubakre et al., 2017; Kaarst-Brown och Robey, 1999). Hädanefter 

kommer de beskrivas som IT-profiler. 

Walsh et al. (2010) har sammanställt dessa profiler och kategoriserat dem baserat på hur aktiva 

de är i IT-implementeringen. Det finns de profiler som antar en aktiv roll i implementeringen, 

så som den passionerade, den intresserade, den farliga och den flitiga (Walsh et al., 2010). 

Den passionerade profilen har ett stort intresse och iver för IT och anser det som en absolut 

nödvändighet för att få det dagliga arbetet att fungera. För den passionerade profilen är IT inte 
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bara viktigt på arbetsplatsen utan den passionerade ägnar en stor del av sin fritid åt IT. Den 

intresserade är nyfiken och engagerad av allt som rör IT och drivs av att lära sig mer om ämnet. 

Till skillnad från den passionerade ser den intresserade inte IT som en hobby utan snarare som 

ett hjälpsamt verktyg i arbetslivet.  Den farliga är inte nödvändigtvis särskilt kunnig inom IT 

men ser IT som en chans att öka sin egen maktposition inom organisationen. Därför vill den 

farliga gärna vara involverad i projekt som rör IT-implementering, men anstränger sig för att 

dölja sin inkompetens (Walsh et al., 2010). Den flitiga tycker om att lära sig om det mesta i 

allmänhet, däribland också IT. Trots att den flitiga inte alltid har en akademisk bakgrund tar 

den sig tid att sätta sig in i IT. Walsh et al. (2010) menar också att det finns profiler som intar 

en passiv roll i IT-implementeringen. Gemensamt för dessa är att de sällan självmant använder 

IT, utan att de kommer att använda IT om gruppen de tillhör gör det. De benämns som den 

disciplinerade, den rädde, den icke-imponerade och den tyglade (Walsh et al., 2010). Den 

disciplinerade profilen är ofta en kompetent och välutbildad individ men som inte självmant 

engagerar sig i IT-implementeringsprojekt. Denna profil ser IT som vilket annat verktyg som 

helst för att effektivisera sitt arbete och har därmed inget personligt intresse i IT.  Den rädde 

ser istället IT som något okänt och avskräckande. Denna profil känner sig ofta otillräcklig vid 

användandet av IT och undviker helst att lära sig nytt på grund av en stor rädsla för att 

misslyckas. Den icke-imponerade har tidigare erfarenhet av IT-implementeringar och har 

tidigare gått in i implementeringsprojekt med höga förväntningar, för att sedan inte få dem 

uppfyllda. Dessa tidigare erfarenheter har försämrat den icke-imponerade profilens inställning 

till IT-implementeringens möjligheter. Den tyglade profilen använder enbart IT när det är 

oundvikligt. Denna profil vet att hen inte kan vara en aktiv del av en organisation utan IT, men 

anser samtidigt att IT inte förbättrar kvalitet på arbetet. Dessutom existerar det en profil som 

utgör motstånd vid IT-implementering, den undvikande (Walsh et al., 2010). Den undvikande 

profilen anser att IT bör undvikas till varje pris. Enligt den undvikande profilen uppfyller IT 

inga som helst behov och är helt oanvändbart (Walsh et al., 2010). En sammanställning av de 

olika IT-profilerna, samt deras inställning till IT och deltagande i implementeringen återfinns 

i tabellen nedan (se tabell 2).  

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

Profil Positiv/Negativ inställning Roll i implementering 

Den passionerade Positiv Aktiv 

Den intresserade Positiv Aktiv 

Den farliga Positiv Aktiv 

Den flitiga Positiv Aktiv 

Den disciplinerade Neutral Passiv 

Den rädde Negativ Passiv 

Den icke-imponerade Negativ Passiv 
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Den tyglade Negativ Passiv 

Den undvikande Negativ Aktiv 

I denna studie har IT-profilerna som sammanställts av Walsh et al. (2010) att använts för att 

analysera och skapa en förståelse för vilka olika inställningar till IT som existerar vid en 

implementering enligt IT-konsulter. Vid implementering av IT kan kunskap kring dessa IT-

profiler vara värdefull. IT-profilerna kan användas för att identifiera olika medarbetares 

inställningar till IT och därmed för att förstå hur och varför medarbetare reagerar på IT, vilket 

i sin tur kan ge förståelse för kulturperspektiv och eventuella subkulturer (Kappos och Rivard, 

2008), samt hur en framgångsrik IT-implementering kan uppnås (Walsh et al., 2010). Vissa IT-

profiler kan vara positivt inställda till ny IT, som exempelvis den imponerade, medan andra 

kan vara mer negativt inställda, som exempelvis den undvikande. Dock menar Abubakre et al. 

(2017) att IT-profiler är dynamiska och att inställningar till IT går att förändra. Därmed finns 

det möjlighet att påverka negativa IT-profiler till att bli mer positiva och således skapa en IT-

kultur som ger bättre förutsättningar för implementering av IT genom olika strategier.  

 

2.3.3 Strategier för implementering av IT-system 

Som ovan beskrivet så kan det i en och samma organisation existera flera olika inställningar 

till IT bland organisationens individer, där positiva inställningar till IT underlättar för en lyckad 

implementering av IT-system, medan negativa inställningar försvårar (Walsh et al., 2010). 

Samtidigt är individers inställningar dynamiska och går att förändra genom påverkan av andra 

individer (Abubakre et al., 2017). Utifrån dessa två konstateranden går det att argumentera för 

att en organisation som vill lyckas med sin implementering bör försöka se till att individernas 

inställning till IT är genomgående positiv, då det bidrar till en integrerad IT-kultur (Kappos 

och Rivard, 2008). Dessutom bör organisationen arbeta för att det är de medarbetare med en 

positiv inställning, inte de med negativ inställning, till IT som påverkar övriga medarbetare. 

Det blir således viktigt att förstå vilka olika typer av inställningar som existerar vid en IT-

implementering i en organisation, vilka subkulturer som existerar i en organisation men också 

vilka faktorer som påverkar inställningar till IT. 

Kunskap kring de IT-profiler som presenterades i avsnittet ovan kan dessutom vara användbara 

ur ett managementperspektiv. Om chefer och andra beslutsfattare har möjlighet att identifiera 

olika IT-profiler och därigenom eventuella subkulturer, kan de utforma strategier för att 

påverka dem och underlätta för IT-implementering (Walsh et al., 2010). Särskilt viktigt bör det 

vara att adressera de medarbetare med en negativ inställning till IT-implementeringen, då deras 

negativa inställning kan försvåra för en implementering samt riskerar att påverka övriga 

medarbetares inställning negativt och således skapa subkulturer med negativ IT-kultur. 

Negativa inställningar till IT tar sig ofta i uttryck i ett motstånd till ny IT hos medarbetare 

(Markus, 1983; Kappos och Rivard, 2008). Motstånd till implementering kan vara tydlig och 

enkel att upptäcka, genom att medarbetare direkt visar opposition mot implementeringen, men 
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motståndet kan också vara mer subtilt och ta sig uttryck i att medarbetaren agerar på ett sådant 

vis så att implementeringen står still eller fördröjs (Ali et al., 2015). 

Det finns flera förklaringar till varför vissa medarbetare gör motstånd till implementeringen. 

Enligt Jiang et al. (2000) kan ny IT medföra att högre krav ställs på anställdas kompetens vilket 

medför att vissa anställda ställer sig kritiska till det nya IT-systemet. Hos individer som 

upplever en känsla av inkompetens uppstår ofta negativa psykologiska reaktioner som 

resulterar i motstånd till ny IT (Ali et al., 2015). En ytterligare anledning till att medarbetare 

kan utgöra motstånd till ny IT kan vara att medarbetarens bedömning av IT-implementeringens 

värde och effekt skiljer sig från den som ledningen uppger, vilket bidrar till en skepticism hos 

medarbetaren (Ali et al., 2015). Det är också möjligt att medarbetaren gör motstånd till 

implementeringen baserat på en oro för vilka konsekvenser en implementering av ny IT kan 

medföra för medarbetaren, såsom förändringar i maktrelationer, i sociala strukturer och/eller i 

arbetsstrukturer (Markus, 1983). En förändring i maktrelationer har visat sig vara en särskilt 

betydande faktor till motstånd mot implementering av IT i de fall där individen upplever att 

införandet av ny IT kommer undergräva medarbetarens makt eller inflytande (Ali et al., 2015). 

När en förståelse för grunden till medarbetarnas inställning till IT har skapats kan konsulter, 

chefer och andra beslutsfattare vidta särskilda strategier för att bemöta motstånd och således 

omvandla negativa inställningar till positiva. Enligt Shang (2012) finns fyra olika typer av 

strategier för att bemöta motstånd till implementering; direktiva strategier, deltagande 

strategier, stödjande strategier och tvingande strategier. En sammanställning av dessa 

strategiers innebörd ses i tabell 3. 

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

Strategier Innebörd 

Direktiva strategier Införande av aktiviteter så som träning görs av ledningen som 

använder sin auktoritet för att underlätta implementeringen. 

Deltagande strategier Skapande av delad vision, informationsdelning, 

kommunikation och inkludering av medarbetare i 

implementeringsprocessen. 

Stödjande strategier Ledningen tillför resurser, visar uppskattning för medarbetare 

och använder vissa medarbetare som stöttning i 

implementeringen för övriga medarbetare. 

Tvingande strategier Avskedning eller förflyttning av medarbetare som gör 

motstånd mot implementeringen. 

Direktiva strategier innebär att ledningen använder sin auktoritet för att implementera systemet 

och för att göra de förändringarna som kommer därtill (Shang, 2012). Exempel på sådana 

direktiv kan vara att införa grundlig träning, belöna nya förbättringsidéer och dokumentera nya 

processer (Umble och Umble, 2003; Somers och Nelson, 2001). I en deltagande strategi bör 
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ledningen istället försöka inkludera och engagera medarbetare i implementeringen för att 

ingjuta en känsla av ägandeskap hos medarbetaren (Shang, 2012). Det kan ta sig i form av att 

skapa en delad vision kring implementeringen (Dong et al., 2009), ge medarbetaren ökat 

inflytande (Kotter och Schlesinger, 1979), involvera medarbetare i utvecklingsprocessen 

(Mumford och Weir, 1979) och använda sig av öppen kommunikation, feedback och 

informationsdelning (Lim et al. 2005). Enligt Waddell och Sohal (1998) är deltagande 

strategier de mest effektiva strategierna för att hantera motstånd. De menar att genom 

tvåvägskommunikation, informationsdelning och stödjande konsultation, tenderar medarbetare 

att bli mer engagerade och öppna för förändring. Även Jiang et al. (2002) pekar på att 

deltagande strategier spelar en avgörande roll i accepterandet av det nya IT-systemet. 

Med en stödjande strategi har förväntade värde och stöd från organisationen stor potential att 

minska motstånd från medarbetare (Kim och Kankanhalli, 2009). Chefer och andra 

beslutsfattare bör se till att ha möjlighet att tillgå med tillräckligt mycket monetära, humana 

och fysiska resurser för att kunna erbjuda medarbetare tillräckligt med stöd under 

implementeringen (Youngberg et al., 2009). Stödjande strategier i form av 

användarinvolvering, orienteringssessioner och att chefer visar sin uppskattning för anställda 

har en påtaglig positiv effekt på anställdas inställning (Sagie och Koslowsky, 2000; Dong et 

al., 2009; Lim et al., 2005). Det går även att använda andra medarbetare för att minska 

motståndet. Enligt Chang och Wills (2013) kan medarbetare med stor erfarenhet av IT hjälpa 

annan personal att förstå hur de ska använda IT-systemet och anledningarna till att 

implementeringen genomförs. Således kan chefer och beslutsfattare välja att ge större ansvar 

till medarbetare med IT-positiva profiler för att underlätta för implementeringen (Abubakre et 

al., 2017). Individer med IT-positiva profiler kan ges en aktiv roll i organisationens i IT-träning 

och IT-utbildning, vilket kan skapa sociala påtryckningar inom organisationen (Venkatesh et 

al., 2003), som i sin tur har möjlighet att forma IT-negativa kulturer till att utveckla mer positiv 

inställning och beteende gentemot IT (Walsh et al., 2010). Tvingande strategi skiljer sig från 

föregående strategi då det utgår från antagandet att den mest tidseffektiva lösningen för 

motstånd till implementering är att vidta tvingande åtgärder. Det kan innebära att chefer och 

andra beslutsfattare avskedar eller förflyttar sina anställda, alternativt att de hotar sina anställda 

med förlorad möjlighet till befordran om de inte accepterar ny IT (Kotter och Schlesinger 

1979).  

I denna studie kommer som ovan nämnts IT-profilerna i Walsh et al. (2010) användas för att 

identifiera vilka olika typer av inställningar det existerar under en implementering av IT-

system. Identifiering av olika IT-profiler kommer i sin tur att möjliggöra identifiering av olika 

IT-kulturer, genom att visa vilka gemensamma tendenser som existerar under en IT-

implementering. Slutligen kommer de olika anledningarna till motstånd, som presenterats 

tidigare i detta avsnitt, användas för att skapa förståelse för olika individers negativa inställning 

till IT, vilket således ger implikationer för lämpliga strategier för att bemöta detta motstånd.  

  



13 

 

3. Metod 

I följande avsnitt presenteras de metodval som gjorts för genomförandet av studien, samt 

motiveringar till dessa val.  

 

3.1 Forskarnas förförståelse 

I samband med en påbörjad studie bör varje forskare reflektera över sitt perspektiv på 

forskningsämnet samt eventuella uppfattningar om det valda ämnet (Goldkuhl, 2011). Dessa 

reflektioner hjälper forskarna att förstå vilken förförståelse de har (Goldkuhl, 2011). En 

perspektivanalys kan genomföras för att synliggöra förförståelsen och göra forskarna medvetna 

om vad de går in med för bagage i form av erfarenheter, tolkningar och värderingar i 

förhållande till ämnet (Goldkuhl, 2011).  

 

Vi båda 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 är management i förhållande till IT ett helt nytt ämne för 

oss, som vi introducerades för först på masterprogrammet. Kombinationen av de två ämnena, 

som denna uppsats också berör, blev därmed av ett ämne, management, där vi båda hade 

mycket kunskap sedan tidigare, samt ett ytterligare ämne, IT, som vi inte har tidigare erfarenhet 

av att studera på en akademisk nivå. Ämnesvalet tedde sig självklart då vi båda har ett stort 

managementintresse som väcktes på civilekonomprogrammet. Samtidigt var vi medvetna om, 

inte minst efter studier på masterprogrammet i IT och management, att management av IT inte 

var samma sak som management i traditionell företagsekonomisk mening. IT innebär 

ytterligare en aspekt, förutom organisation och individer, som forskaren måste vara medveten 

om och ta hänsyn till när det kommer till management. Vår förförståelse av management 

utmanades ytterligare när vi under masterprogrammet blev varse om att det kunde finnas många 

olika subkulturer i en organisation, till skillnad från en enhetlig kultur vilket vi tidigare lärt oss. 

Därmed tvingades vi tidigt kliva ifrån vår förförståelse för management och inse att ämnet i 

kombination med IT bidrar till en mer komplex bild av vad management innefattar.  

 

3.2 Filosofiska antaganden 

Ett vanligt sätt att klassificera olika forskningsmetoder är genom att göra distinktionen mellan 

kvantitativ och kvalitativ forskning. Ett alternativt sätt att göra denna distinktion är genom att 

skilja på vilka olika filosofiska antaganden som forskningen grundar sig på (Myers, 2013). 

Olika filosofiska antaganden medför olika syn på vad som är valid forskning och vilka metoder 

som är lämpliga att använda (Myers, 2013). Dessa underliggande antaganden har en stark 

koppling till underliggande epistemologi, som styr forskningen. Epistemologi innebär teorin 

om kunskap, med särskilt stark betoning på dess metoder, validitet och omfång (Soanes och 

Stevenson, 2004). Det är viktigt att forskaren är varse om grunderna till sin kunskap, men också 

vilka begränsningar den har (Myers, 2013).  
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Denna studie grundar sig i ett interpretativt grundantagande. Interpretativ forskning innebär att 

forskaren gör antagandet att åtkomst till verkligheten enbart är möjlig genom sociala 

konstruktioner såsom språk, medvetenhet, delade meningar och andra sociala instrument 

(Myers, 2013). Fokus för interpretativa forskare är att förstå ett fenomen genom att förstå 

komplexiteten i mänskligt meningsskapande (Kaplan och Maxwell, 1994). Därigenom anses 

fenomenets kontext vara viktig. Forskaren måste förstå fenomenets kontext då det definierar 

och bestämmer situationen (Myers, 2013). Denna studie ämnar undersöka IT-kultur, som är 

något socialt konstruerat som bygger på normer, värderingar och underliggande antaganden 

(Schein, 1992). Då IT-kultur ses som en social konstruktion är den därmed också 

kontextberoende och dess utformning bör därmed bero på de individer som konstruerar 

verkligheten. IT-kultur bör således inte kunna ses som en absolut verklighet, utan IT-kultur kan 

variera mellan olika sociala konstruktioner. Utifrån dessa argument ansågs interpretativ 

forskning vara mer lämpligt för denna studie än exempelvis positivistisk forskning, som lämpar 

sig bättre för hypotestestande forskning där forskaren ämnar förklara och förutspå ett fenomen 

(Myers, 2013).  

 

3.3 Övergripande forskningsdesign 

Vald forskningsdesign för studien är kvalitativ tvärsnittsstudie, ibland kallad intervjustudie. I 

en tvärsnittsstudie är forskaren ute efter att kunna identifiera en viss representativitet och att 

kunna urskilja mönster (Bryman och Bell, 2017). Mindre fokus läggs på det enskilda fallets 

kontext och en tvärsnittsstudie ämnar snarare upptäcka mönster och samband i insamlade data 

som kan möjliggöra generaliseringar kring fenomenet som undersöks (Bryman och Bell, 2017). 

Forskningsdesignen valdes då den ansågs bäst lämpad för att uppfylla studiens syfte. Valet 

gjordes att fokusera mindre på det enskilda fallets kontext och mer på att undersöka fenomenet 

utifrån ett bredare perspektiv. Hade kontexten varit av större betydelse hade studien kunnat 

utformas som exempelvis en fallstudie (Bryman och Bell, 2017). Anledningen till att detta 

valdes bort är på grund av ett en tvärsnittstudiedesign möjliggör att en större representativitet 

uppnås i studien. Om studien utformats som en fallstudie hade den endast visat på vilka 

samband som fanns mellan IT-kultur och IT-implementering i den specifika kontexten. Genom 

en tvärsnittsdesign finns istället möjlighet att visa på mönster i hur människor resonerar.  

 

I en tvärsnittsdesign krävs därför flera intervjupersoner för att kunna uppnå en 

generaliserbarhet (Bryman och Bell, 2017). Det innebär dock inte att forskaren försöker att 

uppnå en generaliserbarhet i statistisk bemärkelse (Bryman och Bell, 2017). En potentiell 

svaghet med designen är att data endast samlas in vid en tidpunkt (Bryman och Bell, 2017). 

Därmed kan forskaren gå miste om samband som är tidsberoende. Att förklara den typen av 

samband har inte varit en målsättning med denna studie och det har därmed inte setts som ett 

problem. 
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3.4 Abduktiv ansats 

I kvalitativa studier används ofta en induktiv ansats, vilket innebär att studien har sin 

utgångspunkt i empirin och att teori utformas och skapas från empirin (Bryman och Bell, 2017). 

Deduktiv ansats är motsatsen till induktiv ansats och innebär att forskaren formulerar hypoteser 

utifrån teorin och sedan testar dessa hypoteser med hjälp av empirin (Bryman och Bell, 2017). 

Det går också att kombinera ansatserna genom att använda sig av så kallad abduktiv ansats 

(Bryman och Bell, 2017), vilket är den ansats som valts för denna studie. En abduktiv ansats 

låter forskaren pendla mellan teori och empiri genom hela arbetets gång för att således kunna 

besvara forskningsfrågorna (Bryman och Bell, 2017). I denna studie gjordes detta först genom 

en genomgång av tidigare forskning, som resulterade i tre teorier som ansågs lämpliga för 

analys av ett kommande empiriskt material. Teorierna var tre-perspektivmodellen (Kappos och 

Rivard, 2008) samt Walsh et al:s (2010) redogörelse för ett antal IT-profiler som beskriver 

olika inställningar till IT, samt litteratur som behandlade olika strategier för att underlätta för 

implementering (Shang, 2012). När empiriinsamlingen väl var genomförd justerades den valda 

referensramen något för att bättre kunna analysera det empiriska materialet. Således har en 

abduktiv ansats använts (Bryman och Bell, 2017). 

 

3.5 Datainsamlingstekniker 

Två datainsamlingstekniker har använts i studien. Intervjuer har använts för att generera 

empiriska data, medan en litteraturgenomgång har genomförts för att sammanställa tidigare 

forskning.  

3.5.1 Intervjuer 

För denna studie har intervjuer valts som datagenereringsmetod. Intervjuer är en användbar 

metod för att generera material kring individers åsikter och upplevelser (Myers, 2013) då den 

ger forskaren en närhet till intervjupersonernas dagliga liv (Goldkuhl, 2019). Intervjuer ger 

därmed goda förutsättningar för att generera rika och nyanserade data kring individers 

uppfattningar och är därmed fördelaktiga för denna studies syfte. Intervjuerna har genomförts 

med en semistrukturerad metod, vilket innebär att en intervjuguide har använts (se bilaga 1). 

Intervjuguiden utformades utifrån studiens teoriavsnitt (Bryman och Bell, 2017). 

Intervjuguiden bidrar med en viss enhetlighet, samtidigt som utrymme för följdfrågor och 

uppföljning av intressanta uttalanden ges (Myers, 2013). Dessutom har intervjupersonerna 

möjlighet att själv betona det som de anser som viktigt (Myers, 2013). Den enhetlighet och 

möjlighet till följdfrågor som semistrukturerade intervjuer medför är de främsta fördelarna med 

metoden. En ytterligare fördel med semistrukturerade intervjuer är att de bidrar till att 

intervjupersonen ges utrymme att reflektera över frågorna (Bryman, 2016; Justesen och Mik-

Meyer, 2011), vilket därmed kan bidra med mer innehållsrika och nyanserade data och ansågs 

därmed fördelaktigt för denna studies syfte. En nackdel med semistrukturerade intervjuer kan 

vara att intervjuerna ser olika ut med olika intervjupersoner vilket resulterar i svårigheter vid 

jämförelser av empiriskt material (Justessen och Mik-Meyer, 2011). Detta hanterades genom 
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en tydlig intervjuguide samt genom att båda forskarna är med och håller intervjuer, då det 

möjliggör ett samarbete med att hålla följdfrågor inom ramarna för studien.  

 

Då studien är en kvalitativ tvärsnittsstudie hade även kvalitativa enkäter kunnat användas som 

datainsamlingsmetod. En kvalitativ enkät är att jämföra med en strukturerad intervju där 

intervjupersonen får skriva ner sina svar (Bryman och Bell, 2017). Då studien ämnade att 

undersöka bredd hade en kvalitativ enkät varit en möjlig datainsamlingsmetod. Dock valdes 

den bort till förmån för endast semistrukturerade intervjuer då syftet var att belysa samband 

mellan IT-kultur och IT-implementering samt vilka strategier som används i samband med IT-

implementering, och bedömningen gjordes att datainsamling i form av endast intervjuer 

möjliggjorde ett något djupare material, vilket går hand i hand med det interpretativt 

grundantagandet studien vilar på, där en viktig del är att förstå komplexiteten i mänskligt 

meningsskapande (Myers, 2013). De semistrukturerade intervjuerna möjliggjorde intervjuer av 

tillräckligt många personer, samtidigt som det var möjligt att behålla en större komplexitet och 

utrymme för tolkning än vad en kvalitativ enkät hade gjort. 

 

3.5.2 Litteraturgenomgång 

En litteraturgenomgång har genomförts i syfte att kartlägga kunskapsläget vad gäller området 

och teori för studien. Litteratursökningen har genomförts med hjälp av databaser, främst i 

Google Scholar och Scopus. Litteratursökningen inleddes brett med sökord kopplade till 

organisationskultur, IT-kultur och IT-implementering. Exempel på initiala sökord som 

användes är IT culture, organizational culture, information systems (IS), information 

technology (IT) och implementation. Därefter användes kedjesökning och sökningarna 

smalnades av för att hitta relevant litteratur (Rienecker och Jörgensen, 2018). Det var främst 

litteratur som behandlade IT-kulturs eller organisationskulturens påverkan och samspel med 

IT-implementeringen som undersöktes. Ett gemensamt tema som identifierades i litteraturen i 

detta stadie var kulturens påverkan av olika inställningar till IT inom organisationen. Således 

leddes litteratursökningen in på litteratur som behandlade olika typer av inställningar till IT. 

Dock visade det sig i denna del av litteratursökningen att olika beskrivningar av individuella 

inställningar till IT var väl dokumenterat i litteraturen, medan forskning kring vad olika 

inställningar till IT har för påverkan på IT-kultur och dess samspel med IT-implementering var 

betydligt mindre omfattande. I detta skede i litteratursökningen uppdagades det att inställningar 

till IT var dynamiska och att det var möjligt att förändra dem genom vissa strategier. Dock var 

forskning som behandlade kopplingen mellan olika inställningar och strategier, samt hur det 

påverkar implementeringen tämligen begränsad. Det medförde att en kunskapslucka kunde 

identifieras. 

 

I litteraturgenomgången visade det sig att negativa inställningar till IT var särskilt 

problematiska vid implementering av IT. Då denna studie syftar till att bidra med både 

praktiska och teoretiska implikationer för hur IT-kultur samspelar och kan underlätta för IT-

implementeringen, blev det särskilt intressant att undersöka orsaker och förklaringar till 

negativa individuella inställningar till IT. Således leddes litteratursökningen in på sökord som 
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behandlade orsaker till motstånd hos individer i samband med implementering. Där upptäcktes 

det att användarmotstånd vid implementeringar är väldokumenterat i litteraturen, men litteratur 

som kopplade samman användarmotstånd med olika inställningar till IT och IT-kultur var 

betydligt mer begränsad. Således kombinerades litteratur som behandlade inställningar till IT 

och användarmotstånd för att skapa en bättre förståelse för negativa inställningar till IT. När 

underliggande orsaker och förklaringar till medarbetares olika inställningar gentemot IT 

undersöktes, väcktes intresset kring hur olika inställningar skulle kunna bemötas för att 

underlätta för en implementering av IT. Litteratursökningen fortskred och litteratur som 

behandlade olika strategier för att minska motstånd till implementering eftersöktes. Även i 

detta stadie upptäcktes det att litteratur som behandlade strategier för att minska motstånd bland 

medarbetare i samband med IT-implementeringar var begränsad och således hade ytterligare 

en kunskapslucka identifierats. I detta stadie hade flera olika kunskapsluckor identifierats, som 

således kunde kombineras och bilda denna studies huvudsakliga forskningsområde. IT-kulturs 

samverkan med IT-implementering kunde således undersökas genom att identifiera olika 

inställningar till IT som existerar bland medarbetare, samt hur inställningar som i litteraturen 

belystes som problematiska vid implementering skulle bemötas.  

 

3.6 Urval 

I denna studie har ett målstyrt urval använts. Urvalet resulterade i intervjuer av sju IT-konsulter 

på fem olika företag. Intervjupersonerna presenteras närmre i avsnitt 4.1. Ett målstyrt urval 

innebär att forskaren utformar en strategi för att välja ut fall eller deltagare som anses relevanta 

för att kunna besvara forskningsfrågorna (Bryman och Bell, 2017). Det görs genom vissa 

förutbestämda kriterier. Kriterierna för denna studie var att urvalet skulle bestå av personer 

med erfarenhet av att implementera IT-system i företag, och att detta personer skulle ha arbetat 

med implementeringar i minst sex månader. Detta ansågs nödvändigt för att intervjupersonerna 

skulle kunna bidra med insikter om hur IT-kultur samverkar med IT-implementering. IT-

konsulter var därför lämpliga för studien då de besitter stor erfarenhet från många 

implementeringar på flera olika företag och skulle därmed kunna bidra med viktiga insikter 

inom valt forskningsområde. Att använda IT-konsulter från flera olika företag betraktades 

också som positivt för studiens syfte då det är möjligt att olika företag arbetar med olika typer 

av kunder och att konsulterna därmed sannolikt stött på flera olika typer av inställningar till IT 

och använt strategier för att hantera inställningarna. Således skulle IT-konsulter från olika 

företag kunna ge upphov till intressanta insikter inom ämnet genom att resultaten från empirin 

kan peka på viktiga likheter och skillnader i konsulternas arbete.  

 

Utöver målstyrt urval har dessutom ett snöbollsurval använts till viss del. Snöbollsurval kan 

räknas som ett slags bekvämlighetsurval och innebär att forskaren initialt tar kontakt med 

personer som anses relevanta för att besvara forskningsfrågorna. Dessa personer används sedan 

för att få kontakt med ytterligare personer som passar för urvalet (Bryman och Bell, 2017). I 

denna studie kontaktades initialt 15 konsultföretag. I ett av dessa företag etablerades först 

kontakt med en medarbetare, som utifrån en beskrivning av önskade intervjupersoner 

kontaktade fem konsulter som ville delta i studien varav tre valdes ut enligt kriterierna.  
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Antalet intervjupersoner är svårt att bestämma på förhand, eftersom det inte går att förutsäga 

när och om empirisk mättnad kommer att uppnås (Bryman och Bell, 2017). Därför bestämdes 

inte antalet intervjuer på förhand. Efter sju genomförda intervjuer ansåg vi att vi hade uppnått 

en empirisk mättnad, då inga nya uppfattningar lyftes under intervjuerna (Bryman och Bell, 

2017). I och med det ansågs det finnas tillräckligt med empiriskt material för att kunna upptäcka 

mönster och dra slutsatser. 

3.6.1 Intervjupersoner 

Sju intervjuer genomfördes med IT-konsulter från fem olika företag. En sammanfattning av 

intervjupersonerna kan ses i tabell 4 nedan. Då studien är designad som en tvärsnittsstudie 

(Bryman och Bell, 2017) fanns inga kontextspecifika kriterier för intervjupersonerna. De hade 

alla stark koppling till IT-konsultyrket, men med olika arbetsuppgifter, fokusområden och 

erfarenhet. Detta sågs som positivt för studien då det möjliggör mer generaliserbara resultat 

jämfört med om studien endast hade inkluderat exempelvis IT-konsulter som arbetade med 

CRM-system (customer relationship management) eller hade ett visst antal års erfarenhet. 

Tabell 4. Sammanställning av intervjupersoner. 

Namn/Alias Erfarenhet Typ av IT-system Datum Intervjulängd 

Alfa 26 år CRM 2021-04-21 40 minuter 

Beta 6 år IT-stöd 2021-04-21 49 minuter 

Gamma 15 år IT-stöd 2021-04-27 37 minuter 

Delta 9 månader CRM 2021-04-28 36 minuter 

Epsilon 20 år IT-stöd 2021-04-29 49 minuter 

Zeta 10 år  ERP 2021-04-30 40 minuter 

Eta 5 år IT-stöd 2021-05-05 46 minuter 

 

3.7 Ansats för analys  

För att behandla och analysera vår empiri i form av intervjuer har tematisk analys använts för 

att skapa struktur i såväl empiri- som analyskapitlet. En kod kan vara ett enskilt ord eller ett 

par ord som beskriver en företeelse (Saldaña, 2009). Samma kod kan därmed identifieras på 

flera ställen i det empiriska materialet och representerar således ett mönster i data som kan 

användas för vidare analys (Saldaña, 2009). I enlighet med studiens abduktiva angreppssätt 

(Bryman och Bell, 2017) användes färgkoder med teman som inhämtades från teoretiskt såväl 

som empiriskt material. Inledningsvis användes teman från den teoretiska referensramen för 

att sortera det empiriska materialet. Under empiriinsamlingen beskrev IT-konsulterna att de 
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under en implementering möter medarbetare med positiv, neutral och negativ inställning till 

IT-implementeringen. Därav användes också positiv inställning, negativ inställning eller passiv 

inställning som teman för att översiktligt kunna identifiera olika inställningar som ligger till 

grund för Walsh et al:s (2010) IT-profiler. Därtill användes temat IT-kulturperspektiv (Kappos 

och Rivard, 2008). De fyra vanligt förekommande strategierna för att hantera medarbetares 

inställningar, direktiv, deltagande, stödjande samt tvingande strategi (Shang, 2012), användes 

också som teman. Efter genomläsning av det empiriska materialet stod det klart att det krävdes 

ett ytterligare tema som representerade anledningar till inställningar, då sådana togs upp 

frekvent av intervjupersonerna.  

 

3.8 Att säkerställa studiens kvalitet 

För att säkerställa studiens kvalitet kommer vi arbeta för att säkerställa studiens trovärdighet. 

Trovärdighet bygger på fyra delkriterier; tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och 

konfirmering (Lincoln och Guba, 1985 i Bryman och Bell, 2017).  

 

Tillförlitlighet innebär att resultatets trovärdighet bedöms utifrån hur väl forskningen har 

utförts enligt de regler som finns och att resultaten upplevs som verklighetstrogna av de som 

utgör en del av den sociala verklighet som studeras (Bryman och Bell, 2017). Att resultaten 

anses som verklighetstrogna av de som utgör den sociala verkligheten är viktigt då det i 

kvalitativa studier kan finnas flera olika tolkningar (Bryman och Bell, 2017). Forskaren måste 

därmed få sina beskrivningar och tolkningar accepterade för att de ska anses som tillförlitliga 

(Bryman och Bell, 2017). Detta kan åstadkommas genom respondentvalidering (Bryman och 

Bell, 2017). I denna studie har respondentvalidering använts då intervjupersonerna har fått ta 

del av materialet innan publicering, för att således ge intervjupersonerna en möjlighet att 

invända i fall de anser att deras utsagor inte presenteras på ett riktigt sätt. För att säkerställa 

tillförlitligheten har vi dessutom varit noga med att beskriva och redovisa för studiens specifika 

förhållanden, redogöra för metodval och avvägningar, men också genom att spara material som 

exempelvis inspelade intervjuer för att kunna visa upp det vid behov. 

 

Inom kvalitativ forskning bedrivs ofta djupgående forskning på en liten grupp eller enskilda 

individer, vilket således riktar stort fokus på de kontextuella förhållanden som råder (Bryman 

och Bell, 2017). En studies överförbarhet beror på huruvida resultaten som uppnås är desamma 

i en annan kontext eller situation, alternativt om samma resultat kan uppnås för samma kontext 

i en senare studie (Bryman och Bell, 2017). För att säkerställa en studies överförbarhet kan 

forskaren använda så kallade “täta beskrivningar”, vilket innebär rika och fylliga redogörelser 

av den sociala verkligheten och dess kontext (Geertz 1973, i Bryman och Bell, 2017). Vi anser 

därmed att redogörelser för vårt urval och intervjupersonernas kontextspecifika förhållanden 

är viktiga för att uppnå överförbarhet. Detta ska ses i relation till att studien är en 

tvärsnittsstudie, och vi i och med studiedesignen gjort ett val att fokusera mindre på kontexten 

än vad vi hade gjort i exempelvis en fallstudie (Bryman och Bell, 2017). Vi har således arbetat 

för att ge nyanserade beskrivningar av de förhållanden som har ansetts vara relevanta inom 
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ramen för tvärsnittsstudien för att kunna urskilja i vilka kontexter som resultaten är relevanta 

och möjliga att uppnå igen.  

 

En studies pålitlighet beror på hur väl som forskaren har redogjort för studiens alla faser, från 

formulering av forskningsfrågor till val av urval, empiriinsamling och analys av data (Bryman 

och Bell, 2017). Det ger därigenom möjlighet för externa parter att bedöma kvaliteten på de 

val som har gjorts och hur de har utförts (Bryman och Bell, 2017). För att säkerställa 

pålitligheten i denna studie har vi arbetat efter att vara transparenta i våra metodval genom att 

grundligt redovisa för studiens metoder och motiveringar till dessa. Vi har således stärkt 

studiens pålitlighet genom att skapa ett gediget metodkapitel som inkluderar både beskrivning 

av tillvägagångssätt och resonemang kring dessa.  

 

I samhällelig forskning som ofta skildrar sociala verkligheter och konstruktioner, är ren 

objektivitet mycket svår, om än omöjlig, att uppnå (Bryman och Bell, 2017). Det är därför 

viktigt att forskaren visar på att hen har agerat i god tro och därigenom undvikit att medvetet 

styra studiens riktning utifrån personliga värderingar (Bryman och Bell, 2017). Intervjuguiden 

utformades så att frågorna hölls sakliga och vi försökte därigenom undvika vinklade eller 

ledande frågor.  

 

Intervjupersonerna har därtill fått information om vad studien ska bidra med för insikter när de 

tog ställning till sitt deltagande och alla intervjupersoner fick ta del av den färdigställda studien. 

 

3.9 Forskningsetik 

För att säkerställa att studien genomförs enligt gällande forskningsetiska principer har 

Vetenskapsrådets (2002) fyra huvudkrav följts och uppfyllts. Arbetet med att uppfylla dessa 

krav har fortgått under hela studiens genomförande. Dessa fyra krav är informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet.   

 

Det första kravet, informationskravet, innebär att studiens intervjupersoner ska få ta del av 

information om vilket syfte deras deltagande fyller, samt att de medverkar av egen fri vilja och 

har rätt att avbryta sin medverkan när som helst (Vetenskapsrådet, 2002). Kravet uppfylldes 

genom att beskriva studien och syftet med eventuella intervjupersoners medverkan redan i ett 

informationsmejl som skickades ut till ett antal företag. Intervjupersonerna har därtill fått 

information om vad studien ska bidra med för insikter, samt på vilket sätt som de skulle 

medverka, när de tog ställning till sitt deltagande. Alla intervjupersoner fick dessutom ta del 

av den färdigställda studien. Den andra delen av informationskravet, att studiens deltagare när 

som helst har rätt att avbryta sin medverka (Vetenskapsrådet, 2002), säkerställdes genom att 

informera intervjupersonerna om denna rättighet innan intervjuerna påbörjades. 

  

Det andra kravet är samtyckeskravet, som innebär att deltagarnas samtycke måste inhämtas i 

samband med att dessa medverkar i studien (Vetenskapsrådet, 2002). Kravet uppfylldes redan 

innan empiriinsamlingen tog vid, då alla intervjupersoner frivilligt anmälde intresse och gjorde 
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valet att delta i studien. Kravet uppfylldes också i början av varje intervju där en dialog hölls 

med intervjupersonerna om vad intervjun skulle beröra samt att de informerades om deras 

rättighet att när som helst dra tillbaka sitt samtycke och avbryta sin intervju och medverkan 

(Vetenskapsrådet, 2002). 

  

Konfidentialitetskravet är Vetenskapsrådets (2002) tredje krav och innebär att 

intervjupersonerna, deras svar och uppgifter om dem ska behandlas med konfidentialitet. 

Genom att följa kravet förpliktigar sig forskaren dessutom till att hantera material som rör 

intervjupersonerna på ett sådant sätt som gör att det inte kan falla i orätta händer 

(Vetenskapsrådet, 2002). I denna studie tillfrågades samtliga intervjupersoner om de ville 

behandlas med pseudonym i studien. Dessutom säkerställdes det att alla personuppgifter 

hanterades i enlighet med GDPR (Datainspektionen, 2020). Alla uppgifter som rör 

intervjupersonerna har behandlats varsamt och det har förts en ständig diskussion och 

reflektion angående behandlingen av deras uppgifter. Detta har resulterat i att allt förutom för 

studien nödvändiga uppgifter har uteslutits. Ett exempel på detta är att namn på företag där 

intervjupersonerna har arbetat på konsultuppdrag har uteslutits i transkriberingar, i de få fall 

där företagsnamn har nämnts. Efter studiens färdigställande sparades materialet, och kommer 

att raderas efter fem år. 

  

Nyttjandekravet är Vetenskapsrådets (2002) fjärde och sista krav. Kravet innebär att de 

uppgifter som rör individer som insamlats för studien endast får användas i forskningssyfte och 

inte spridas vidare. Kravet har uppfyllts då insamlat material endast har funnits tillgängligt för 

forskarna. För att säkerställa detta har videointervjuerna spelats in och sedan laddats upp i en 

OneDrive-mapp som endast deltagarna på videomötet har haft tillgång till. Dessa inspelningar 

har inte laddats ner eller skickats mellan forskarna. 
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4. Empiri 

I följande avsnitt beskrivs det empiriska materialet. Det är strukturerat utefter de teman som 

användes i kodningen av materialet. Kapitlet inleds med en kort presentation av studiens 

intervjupersoner. Därefter följer en redogörelse för de olika inställningar, så kallade IT-

profiler, som IT-konsulter kan möta i en IT-implementering. Därefter följer en beskrivning av 

vilka strategier IT-konsulterna använder för att underlätta en IT-implementering med hänsyn 

till de olika inställningarna. 

 

4.1 Intervjupersoner  

Då studiens forskningsdesign är utformad som en kvalitativ tvärsnittsstudie läggs mindre fokus 

på fallens olika kontext, än i jämförelsevis en kvalitativ fallstudie (Bryman och Bell, 2017). I 

en tvärsnittsstudie läggs dock fortfarande stort fokus på intervjupersonernas åsikter och 

erfarenheter (Bryman och Bell, 2017). Vi ansåg det därför som relevant att göra en kort 

presentation av intervjupersonerna för att skapa bättre förståelse för bakgrunden till 

intervjupersonernas åsikter och resonemang, samt för att motivera deras roll i uppfyllandet av 

denna studies syfte.  Sju intervjupersoner med olika erfarenhet och expertis deltog i studien. 

Gemensamt för dem alla är att de är IT-konsulter. Av intervjupersonerna arbetar Gamma, 

Epsilon och Eta på samma företag, medan resterande intervjupersoner kommer från olika 

företag.  

 

Alfa är ansvarig för CRM-sidan av företaget som han arbetar på. Det innebär att han är ansvarig 

för försäljning- och marknadsdelen, men också för implementering av CRM-system genom att 

hjälpa till med installering, konfigurering och utbildning i systemet. Alfa har en total 

arbetslivserfarenhet som IT-konsult på 26 år och ansågs därmed bidra positivt till studien 

genom sin gedigna erfarenhet inom rollen.  

 

Beta har erfarenhet av att vara projektledare för skapandet och implementering av diverse olika 

IT-stöd. Han arbetar främst i mindre projekt ute hos olika kunder. Projekten innefattar ofta 

mindre förändringar eller processer i företagen och Betas primära uppgift handlar om att driva 

igenom projektet genom att koordinera, följa upp och driva arbetet framåt. Genom att arbeta 

med mindre projekt hos flera olika kunder har Beta erfarenhet av arbete med många olika 

sorters företag, vilket sannolikt innebär att han träffat på flera olika sorters inställningar i en 

IT-implementering. Genom sin mångfacetterade erfarenhet kunde Beta därmed bidra med 

värdefulla insikter i likheter och skillnader i IT-kultur i olika företag.  

 

Gamma arbetar som projektledare inom Business Technology management och för tillfället 

arbetar hon hos en kund där hon varit i flera år. Hon arbetar främst mot företags IT-avdelningar 

och hjälper exempelvis till att driva igenom byten eller införanden av nya IT-system. Som 

inhyrd på ett och samma företag under lång tid kunde Gammas insikter bidra med vikten av att 

lära känna en organisation och dess IT-kultur. 
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Delta arbetar som projektledare där hon implementerar CRM-system. Hon sköter all 

kundkontakt och är ansvarig för att exempelvis allokera resurser, sätta upp systemet samt hålla 

utbildningar med användare. Som relativt ny i sin yrkesroll kan det förväntas att hon skulle 

vara mottaglig för nya intryck och situationer. Därför bidrog hennes erfarenheter positivt till 

studien. 

 

Epsilon arbetar med förändringsledning kopplat till IT-stöd och IT-avdelningar. I sitt arbete 

som konsult möter hon främst chefer och ledande personer inom företaget och några av hennes 

arbetsuppgifter är bland annat att skissa fram gemensamma målformuleringar. Hon bidrog till 

studien genom ett perspektiv på hur förändring kopplat till IT ser ut i företagsledningen samt 

vilka inställningar som hon möter.  

 

Zeta arbetar som projektledare för IT-implementeringar i ett företag som förser kunder med 

olika IT-stöd, exempelvis i form av olika affärssystem och molnlösningar. Zeta är delaktig i 

hela implementeringsprocessen, från kravinsamling till överlämning av systemet, och hennes 

uppgift är att leda projektteamen på företagets och kundens sida. Zeta arbetar med både 

inhemska och internationella kunder och har en tioårig erfarenhet av rollen som projektledare 

för IT-implementeringar, men har innan dess även arbetat med IT-implementeringar som 

medlem i projektteam. Med lång erfarenhet av arbetet inom IT-implementering, både som 

projektledare och medlem i projektgruppen, ansågs Zeta bidra med nyanserad och rik 

erfarenhet.  

 

Eta arbetar främst som projektledare där hon hjälper företag att införa olika typer av IT-

lösningar och processer. Eta har erfarenhet av att implementera många olika typer av system i 

många olika typer av företag. Hon har arbetat som konsult i fem år och innan dess har hon 

erfarenhet av att bland annat arbetat som systemansvarig och med förändringsledning. Genom 

att både ha erfarenhet av att arbeta med teknik samt erfarenhet av förändringsledning kunde 

Eta bidra med värdefulla insikter om IT-implementeringar och vilka strategier som ska 

användas för att hantera medarbetare i samband med implementeringen.  

 

4.2 Olika inställningar till IT-implementering 

I empiriavsnittets andra del beskrivs de olika inställningar till IT-implementeringar som 

intervjupersonerna beskrev att de stött på hos medarbetare; positiva, neutrala samt negativa 

inställningar. 

4.2.1 Medarbetare med positiv inställning 

Alla intervjupersoner nämner exempel på 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 stöter på 

teknikintresserade profiler, så kallade ”teknikjunkies” som han beskriver det, som enligt Beta 

kastar sig över implementeringen med stor entusiasm. Beta beskriver att dessa personer ofta 
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brukar vädra sitt intresse och att de i projektgruppen ofta försöker involvera den personen. 

Ingen av intervjupersonerna går dock närmre in på hur långt medarbetarens teknikintresse 

sträcker sig, om det är ett fritidsintresse eller enbart i professionella sammanhang. Därför 

verkar det som att inte någon av intervjupersonerna gör en distinktion mellan medarbetare som 

skulle kunna kategoriseras som antingen den passionerade eller intresserade profilen. Samtidigt 

vidhåller Beta att ett teknikintresse i sig är inte den enda faktorn som avgör en positiv 

inställning till en IT-implementering, utan att ett bra system kan medföra att även en 

medarbetare som inte är lika teknikintresserad ska se fördelarna med implementeringen och 

inneha en positiv inställning. Alfa berättar att en längtan efter förändring och förbättring i 

organisationen ofta finns hos personerna med positiv inställning. Enligt Alfa är det inte sällan 

dessa personer tar mycket plats under implementeringen, eftersom de har ett stort driv och ser 

fördelarna med projektet. Han menar också att medarbetare med positiv inställning kan ha 

mycket åsikter om implementeringen och om förändring i allmänhet, och att den sortens åsikter 

ofta framhålls med entusiasm. Eta resonerar likadant och uppskattar dessa medarbetare mycket: 

 

Det finns ju många som kan tycka att det här är ett efterlängtat projekt och 

ett efterlängtat systembyte. Det är alltid härligt och skojigt. De vill framåt 

och försöker få med sig sina kollegor som är mindre benägna till att tycka 

att det här är det bästa sen skivat bröd. - Eta 

 

Flera konsulter ger därmed exempel på medarbetare som kan kategoriseras som den flitiga 

profilen som har ett allmänintresse för utveckling och lärande. Konsulterna menar dessutom 

att dessa medarbetare fyller en värdefull roll i implementeringsprojektet. Enligt Beta att de 

positivt inställda är de medarbetare som tar störst plats i ett implementeringsprojekt, men att 

det kan ha att göra med att de är de personerna som han föredrar att föra dialog med: 

 

De jag märker av mest är de engagerade och det kan ju vara för att det är 

dem jag tycker om att prata med. Det är dem jag tar in feedback ifrån. – Beta 

 

En majoritet av intervjupersonerna beskriver en positiv medarbetare som kan användas som 

murbräcka ute i organisationen och därmed bidrar positivt till implementeringen. De kan 

exempelvis bidra genom att ta extra ansvar för implementeringen, genom att göra sig 

tillgängliga för frågor från övriga medarbetare och genom att lyfta den positiva inverkan som 

implementeringen kommer att ha på det dagliga arbetet. Enligt intervjupersonerna kallas denna 

sort av medarbetare för champion, ambassadör, super user eller key user. Gamma, Alfa och 

Beta nämner alla champions, som kan beskrivas som medarbetare som informellt får i uppgift 

att driva projektet lite extra ute bland de faktiska användarna. Dessa personer upplevs sprida 

positiv energi och har ofta en positiv påverkan på övriga medarbetare och användare som berörs 

av implementeringen. Trots att en sådan medarbetare får ökat inflytande och makt i 

organisationen är det ingen av konsulterna som uttryckt att det finns en risk för att medarbetaren 

är positivt inställd till implementeringen på grund av den anledningen. Därmed har ingen av 

intervjupersonerna gett exempel på medarbetare som kan kategoriseras som den farliga.  
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I frågan om vem eller vilka som ska göras till champions råder det delade meningar bland 

intervjupersonerna. Epsilon, som har erfarenhet av att arbeta nära företagsledningen, menar att 

det är fördelaktigt om denna champion, eller ambassadör som hon kallar det, redan har någon 

form av formellt ansvarsområde. Epsilon berättar: 

 

Det gör det ju väldigt mycket smidigare för då har vi ju en ambassadör och 

förhoppningsvis en ambassadör som dessutom inte är en enskild 

medarbetare utan kanske faktiskt har någon form av ansvarsområde. Dels 

blir det ringar runt omkring den i påverkan. - Epsilon 

  

Alla intervjupersoner upplever att de möter medarbetare som är positivt inställda i varje projekt, 

och att dessa medarbetare har en stor positiv påverkan på projektet. Delta beskriver det som 

ovärderligt ha sådana personer omkring sig under en IT-implementering.  

4.2.2 Medarbetare med neutrala inställningar 

IT-konsulterna möter också många neutrala eller passiva medarbetare i samband med IT-

implementeringar. När det kommer till medarbetarna som visar neutral inställning och är 

passiva i implementeringen råder det delade meningar om hur dessa påverkar 

implementeringen. Vissa intervjupersoner ser inte dem som ett problem och förlitar sig på att 

de ändå kommer ta till sig det nya systemet och arbetssättet, medan andra intervjupersoner 

lägger ner mycket tid på att försöka säkerställa att de passiva medarbetarna är, som de själva 

ofta säger, med på tåget. Alfa beskriver: 

  

Jag brukar säga, 25 procent tycker det här är kul, vilken förändring som helst 

nästan, 25 procent hatar det oavsett vad och 50 procent skiter i vilket. Och 

de där 50 procenten som skiter i vilket, de är inte så svåra att hantera. - Alfa 

  

Alfa menar att så länge projektet är välmotiverat och medarbetarna är väl införstådda med 

varför projektet och implementeringen genomförs kommer de passiva medarbetarna att rätta in 

sig i ledet. Resten av intervjupersonerna beskriver de med neutrala inställningar som en svår 

grupp att hantera, eftersom de inte vet var de har dem. Vissa intervjupersoner för en diskussion 

om hur neutrala dessa medarbetare faktiskt är. Epsilon menar att de flesta personer har en åsikt, 

och att det handlar om att få dem att öppna upp sig och delge den åsikten. Samtidigt berättar 

Epsilon att det är en svår målgrupp att nå, eftersom de flesta neutrala medarbetare håller sig 

lite i bakgrunden. Delta beskriver det som att de flesta av de till synes neutrala medarbetarna 

ofta har värdefull input, men att de inte alltid kommer till tals. Enligt henne kan det till exempel 

röra sig om till naturen blyga personer, eller att de inte är i en position som gör att deras input 

behövs. Eta för ett liknande resonemang. Enligt henne är det viktigt att försöka förstå varför en 

medarbetare är passiv och vilken roll denne spelar i sammanhanget, då Eta anser att det inte är 

problematiskt att en medarbetare som exempelvis är specialist på något helt annat än det som 

är på tapeten just nu håller sig passiv. Zeta berättar att det är viktigt att få med sig de passiva 

tidigt för att säkerställa att det implementerade systemet används. Zeta tar upp ett exempel på 

ett projekt där de aldrig riktigt fick med sig de passiva medarbetarna: 
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Gruppen som jag hade sa inte så mycket på mötena, de gav varken negativ 

eller positiv feedback. Det kändes mest som att de var på ett seminarium och 

lyssnade. De var ganska ovilliga att ta kommandot själva när de väl skulle 

börja testa. Det fick konsekvenser när vi väl gick live. Det är katastrof nu. - 

Zeta 

 

Enligt Zeta är detta ett exempel på hur komplexa de passiva medarbetarna är i 

implementeringen och varför det är viktigt som konsult att arbeta för att ta reda på vilken 

inställning de egentligen har till implementeringen. Annars skapas en felaktig bild över 

implementeringen och projektet riskerar att slutföras innan organisationen egentligen är redo.  

  

4.2.3 Medarbetare med negativa inställningar 

Intervjupersonerna är rörande överens om att de ofta stöter på negativt inställda medarbetare i 

sina implementeringsprojekt. Negativiteten tar sig uttryck på olika sätt. Flera intervjupersoner 

berättar att de har stött på medarbetare som varit väldigt problemorienterade och ovilliga att 

engagera sig i exempelvis utbildningar i det nya systemet. Vissa intervjupersoner har erfarenhet 

av att de negativt inställda medarbetarna gör motstånd genom att helt strunta i att arbeta i 

systemet eller att dyka upp på utbildningar. Det är också vanligt att eventuell missnöjdhet och 

negativitet kommer upp vid utbildningstillfällen. Gamma berättar om en situation där missnöjet 

resulterade i misslyckad utbildning: 

  

Man märkte att de inte hade förberett sig för utbildningen trots att vi skickat 

material i förväg. Vi gav dem åtkomst till en testmiljö så att de skulle kunna 

testa sig fram, göra eventuella fel och öva i systemet innan vi gick i skarp 

drift och då såg man att det var ett antal människor som aldrig var inne där. 

- Gamma  

  

Samtliga konsulter tror även att det bygger på en motvilja mot förändring generellt och 

eventuella förändringar i arbetssättet. Intervjupersonerna har svårt att förklara exakt vad denna 

motvilja grundar sig i, och många reflekterar kring om det är något grundläggande mänskligt. 

Epsilon beskriver ett antal steg som hon anser att individer måste gå igenom för att kunna 

acceptera förändring i och med implementering av IT: 

  

Det här ju samma som människor i sorg går igenom. Först förnekar man att 

det händer, sen stoppar man huvudet i sanden, sen blir man ofta lite arg och 

sen blir man lite ledsen. Sen börjar man jobba framåt. - Epsilon 

  

Intervjupersonerna ger många alternativa tolkningar till varför medarbetare kan ha negativ 

inställning till IT- och systemimplementeringar. Beta berättar att majoriteten av systemen han 

är med och implementerar motiveras med resursbesparing och att vissa medarbetare kanske 

blir rädda för att få andra arbetsuppgifter eller rent av bli av med jobbet på grund av det nya 
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IT-systemet. Beta har även erfarenhet att jobba i system som har lite färre användare. Han 

beskriver att det i sådana fall kan finnas användare som själva har snickrat ihop systemet under 

många år. Beta upplever att den typen av medarbetare ser det nuvarande systemet lite som sitt 

barn och därför är mycket motvilliga till att implementera ett nytt system. Det ger dessutom 

samma medarbetare en viss makt då det är den medarbetaren som är mest insatt i systemet. Det 

verkar därmed som att en viss stolthet ligger till grund för motviljan till IT-implementeringen. 

Delta beskriver en annan situation där hon nyligen stött på en mycket negativt inställd 

medarbetare i kundens projektgrupp. Hon beskriver: 

  

Jag hade ett första möte med en kund igår. Då hade vi en man i 

projektgruppen där allt var ett problem. Det spelade ingen roll vad jag sa. 

Om jag sa ’vi gör så här’, då svarade han ’nej men det funkar inte på grund 

av det’. Han lyfte bara undantagsfall. - Delta 

  

Delta berättar att kunden har en mycket komplex organisation och att tidigare 

systemimplementeringar inte fungerat i och med komplexiteten och därmed misslyckats. 

Därför tror hon att medarbetarens tidigare erfarenhet gör honom skeptisk till CRM-systemet 

som implementeras. Både Alfa och Eta har liknande erfarenheter av att arbeta med projekt i 

organisationer som har misslyckats med implementeringar flera gånger och att det ofta ger 

upphov till en negativ och uppgiven inställning hos medarbetarna, som då inte ser poängen 

med ytterligare en implementering. Eta ger exempel på medarbetare hon mött som varit 

övertygade om att de skulle behöva, som hon säger, “städa upp skiten” ifall implementeringen 

misslyckades. Både Delta och Zeta har upplevt medarbetare som har ett rykte om sig att vara 

dåliga på att hantera IT, och som vill dölja för övriga medarbetare att de inte är så vana vid att 

arbeta med IT-stöd av rädsla för att misslyckas. Epsilon har erfarenhet av medarbetare som inte 

visar direkt motstånd eller negativitet, men som försöker slingra sig ur projektet eller bara 

använder systemet när det är oundvikligt. 

  

Flera intervjupersonerna anser att det finns risk för att negativa medarbetare påverkar övriga 

medarbetare negativt. De negativt inställda medarbetarna kan hitta varandra i sitt missnöje och 

sprida den negativa inställningen vidare till resten av organisationen. Hur enkelt detta går 

menar intervjupersonerna är kontextberoende. I vissa organisationer kan det vara enklare än 

andra då organisationerna har olika förutsättningar för IT-implementeringen. Flera 

intervjupersoner menar att faktumet att de som IT-konsulter är på projektet innebär att 

någonting inte fungerar så bra som det skulle kunna göra i dagsläget och att organisationen i 

och med projektet strävar efter att något ska förändras till det bättre. Trots det är de rörande 

överens om att det alltid finns negativt inställda medarbetare vart de än kommer. 
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4.3 Strategier 

 

I empiriavsnittets slutliga del beskrivs de strategier som intervjupersonerna nämner att de 

använder för att underlätta implementeringen, utifrån de inställningar som redogjordes för 

ovan. 

4.3.1 Strategier för positiva IT-profiler 

Samtliga konsulter anser att implementering av nya IT-system är en komplex och ofta krävande 

process. Därav har alla intervjupersoner exempel på strategier eller åtgärder som de använder 

för att göra implementeringsprocessen enklare och för att förbättra möjligheterna för en lyckad 

implementering. Konsulterna är eniga om att positiva IT-profiler spelar en viktig roll i 

implementeringsprocessen och att positiva IT-profiler är en värdefull resurs att använda sig av 

för att underlätta för implementeringen. Strategierna som de utformat innebär till stor del inte 

att förändra eller bemöta deras inställning till IT-implementeringen, utan snarare att försöka 

uppmuntra deras nuvarande inställning, samt få dem att påverka andra medarbetare i 

organisationen och sprida deras positiva inställning till andra. Beta beskriver sitt 

tillvägagångssätt som följande: 

 

I en grupp av 20 personer finns det alltid någon som är mer peppad än de 

andra och som tycker det är kul med ny teknik. Någon riktig teknikjunkie, 

bra! Honom haffar vi. Om han blir inspirerad och känner att han kan 

påverka, då kan han börja mjuka upp alla andra. – Beta  

 

Att medarbetare med positiva inställningar kan användas för att underlätta för 

implementeringen är konsulterna eniga om. Alfa talar om så kallade ”champions” som är IT-

positiva personer som självmant engagerar sig i projektet och kommer med nya idéer och 

värdefull feedback. Han anser dessutom att dessa medarbetare ofta tar på sig en stödjande roll 

för övriga medarbetare, och blir en person att vända sig till och om de har några funderingar 

om IT-systemet eller implementeringen. Alfa menar att sådana personer är fördelaktigt att ha 

med i projektgruppen genom att göra dem till så kallade “super users”, som innebär att de får 

extra utbildning inom IT-systemet och hur det ska användas. En kunskap som super usern sedan 

kan sprida till övriga medarbetare. Epsilon benämner en sådan medarbetare som en 

ambassadör. Epsilon beskriver att en IT-positiv som ges rätt ansvar skapar ringar på vattnet 

och sprider sin positiva inställning ut i organisationen. Även Delta delar uppfattningen om att 

personer med positiva inställningar har en stor positiv inverkan på implementeringen. Hen 

arbetar för att hitta dessa medarbetare så tidigt som möjligt i implementeringsprocessen. Enligt 

Delta brukar det vara mycket effektivt att både involvera samt ge dessa personer mycket ansvar 

under implementeringen. Det är ett sätt att visa uppskattning för medarbetaren och ingjuta en 

känsla av möjligheten att påverka. Delta beskriver: 

 

Där det finns en riktig eldsjäl som liksom har förstått värdet, det kanske har 

en specifik roll där IT-systemet är jättevärdefull, så är det ju ovärderligt. Det 
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jag försöker göra då är att en sådan tidig dialog med den människan som 

möjligt och uttrycka att den personen kommer vara min största nyckel i det 

här projektet och att jag hoppas att den personen vill hjälpa mig att driva 

förändringen så att vi får med oss resterande gäng. – Delta 

 

Det är en bild som delas även av Gamma. Gamma talar om champions som innebär IT-positiva 

medarbetare och som har en stor påverkan på övriga medarbetare i organisationen. Gamma 

säger: 

 

Har man någon typ av champion eller sponsor så underlättar det ju avsevärt. 

Så man själv inte hela tiden måste vara den som driver det här och kommer 

med entusiasm, utan man hittar några andra människor som kan driva på 

och få med sig kollegor i teamet. Det gör att implementeringen går mycket 

smidigare och blir mer framgångsrik skulle jag säga. – Gamma 

 

Enligt Alfa kan det vara svårt att ha en ordentlig genomslagskraft i organisationen som en 

konsult som är utomstående från organisationen. Är det i stället en kollega som propagerar för 

det nya IT-systemet är det enligt Alfa enklare att ”komma igenom skalet”. Det är ytterligare en 

anledning till att implementeringen bör uppmuntras av någon medarbetare från den egna 

organisationen. Dessutom kan medarbetare med positiv inställning ha ännu större påverkan på 

övriga medarbetares inställning om de IT-positiva medarbetarna är personer med inflytande, 

någon som övriga anställda har respekt för eller gillar. Alfa uttrycker det enligt följande: 

 

Om rätt personer säger rätt saker till gruppen så brukar det inte vara några 

problem att få dem att godta detta. – Alfa 

 

Det är en bild som delas av Gamma. Enligt Gamma kan en respekterad IT-positiv medarbetare 

ha särskild stor möjlighet att påverka övriga medarbetare. Enligt Gamma behöver inte 

respekten komma från auktoritet och därmed behöver denna person inte alltid vara en person 

som är en del av ledningen, utan det kan lika väl röra sig om en inofficiell ledare i 

organisationen. Det är viktigt att det är en person som övriga medarbetare lyssnar på.  

 

Trots att konsulterna är eniga om att positiva personer är viktiga tillgångar i en implementering 

så råder det delade meningar i hur enkla de är att upptäcka. Enligt Beta och Alfa är det inga 

större svårigheter att komma i kontakt med IT-positiva medarbetare vid en implementering. 

Enligt Beta märks det tydligt vilka som har en positiv inställning till implementeringen och 

dessa personer brukar själva ta kontakt och engagera sig tidigt i implementeringen. Även Alfa 

menar att IT-positiva inte brukar vara särskilt svåra att urskilja och att det brukar visa sig ganska 

tidigt i implementeringen. Enligt Gamma är det dock inte alltid lika självklart. Gamma brukar 

därmed ofta gå ut i organisationen eller fråga ledningen om de har någon särskild IT-intresserad 

person i åtanke, vilket förhoppningsvis resulterar i att några personer intresserar sig för att vara 

med i implementeringen, alternativt att ledningen har ett bra förslag på en lämplig medarbetare. 

Som ovan nämnt anser Gamma dessutom att användandet av medarbetare med positiv 

inställning till IT är extra användbart för att förbättra övriga medarbetares inställning. Gamma 
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försöker därmed att prova sig fram för att kunna urskilja vem som inofficiellt har mer att säga 

till om. Enligt Gamma kan det dock ta ett tag för det kräver att konsulten lär känna 

organisationen ordentligt, vilket underlättas i längre projekt.  

 

4.3.2 Strategier för neutrala IT-profiler 

När det kommer till neutrala eller passiva användare råder det som tidigare beskrivet delade 

meningar kring hur svåra dessa medarbetare är att hantera under implementeringen. Några av 

konsulterna, Beta, Alfa och Epsilon anser att de inte utgör några problem under 

implementeringen och att om man lyckas få övriga medarbetare med sig så brukar även de 

passiva medarbetarna vara mottagliga och medgörliga under implementeringen. Beta beskriver 

det som att i och med att vissa medarbetare inte engagerar sig så mycket så utgör de heller inte 

något hinder. Delta är den enda av konsulterna som uttrycker att de passiva medarbetarna är 

särskilt hjälpsamma under implementeringen. Enligt Delta så brukar passiva personer vara mer 

reflekterande och därmed kan de ofta komma med grundad och värdefull feedback. Övriga 

konsulter, Gamma och Zeta, anser motsatsen och menar att passiva medarbetare är svårast av 

dem alla att hantera, på grund av svårigheten att avgöra vilken inställning de har till 

implementeringen. Som konsult blir det därmed komplicerat att avgöra om individerna är 

passiva för att de håller med, eller om de i själva verket inte alls stödjer implementeringen. 

Konsult Zeta berättar om ett implementeringsprojekt där samtliga användare varit väldigt 

passiva genom hela projektet. Hon berättar att gruppen var mycket inaktiv och satt mest och 

lyssnade under mötena, vilket därmed resulterade i att hon varken fick tillgång till positiv eller 

negativ feedback från medarbetarna. När det var dags att börja testa systemet var medarbetarna 

ovilliga till att testa och ville hellre att konsulterna skulle visa hur systemet skulle användas. I 

slutändan signerade kunden avtalet och implementeringen kunde betraktas som avslutad. Enligt 

Zeta har denna implementering slutat i en ren katastrof då medarbetarna först efteråt insåg att 

de faktiskt var tvungna att arbeta i ett system som de, på grund av passivitet under 

implementeringen, inte kunde hantera. Svårigheten att avgöra passiva medarbetares 

ställningstagande till implementeringen uttrycks även av Gamma. Gamma beskriver 

problematiken enligt följande: 

 

Det kan vara svårt att veta var man har dem. Man kanske har svårt att veta, 

är den här personen positiv eller negativ? Borde jag lägga mer krut på den 

här personen eller inte? Är den tyst och inaktiv för att den inte lyssnar eller 

för att den redan har köpt budskapet? Det är en utmaning att göra någon typ 

av avvägning om man ska lägga tid på det och fördjupa sig i det eller inte. - 

Gamma 

 

Hur konsulten väljer att bemöta den passiva gruppen beror således på konsultens inställning 

kring problematiken kring passiva medarbetare. Alfa, Beta och Epsilon, som inte anser att de 

passiva IT-profilerna utgör något problem under implementeringen, brukar därmed inte utföra 

några särskilda strategier för att bemöta just passiva medarbetare. Delta som anser att passiva 

personer ofta sitter på värdefull feedback brukar istället försöka kommunicera med dessa 
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personer för att få ta del av feedbacken. Övriga konsulter, Zeta, Gamma och Eta, anser att de 

passiva kan vara en försvårande grupp under implementeringen. De ger olika förslag på 

strategier eller åtgärder som de brukar vidta för att göra de passiva personerna mer aktiva i 

implementeringen. Zeta berättar att hon brukar inta en mycket drivande och kommunicerande 

roll vid sådana tillfällen. Zeta försöker undvika att hon är den enda som talar under mötena och 

gör sitt yttersta för att få igång diskussion mellan henne och passiva medarbetare. Det gör hon 

genom att exempelvis ställa många frågor. Zeta brukar även se till att vara extra förberedd inför 

möten med passiva medarbetare genom att noggrant förbereda särskilda diskussionspunkter för 

att få igång kommunikationen och kunna kartlägga de passiva medarbetarnas ståndpunkt. Hon 

ser också till att driva på implementeringen genom att konstant be om uppdateringar, boka in 

möten och följa upp utvecklingen av projektet. Om inte detta görs anser Zeta att arbetet riskerar 

att stanna av. Zeta säger: 

 

Ibland känns det som att med sådana här grupper att när det har gått en 

vecka, så känns det som att fisken har tagit ett varv i skålen och man är 

tillbaka på ruta ett. - Zeta 

Även Gamma beskriver hur hon använder kommunikation som strategi för att involvera 

passiva medarbetare och rekognoscera medarbetarnas inställningar till implementeringen. 

Gamma brukar dock försöka att boka in mindre och informella möten med ungefär två till tre 

personer av passiva medarbetare för att, som Gamma uttrycker det, “känna dem på pulsen”. På 

sådana möten försöker Gamma skapa sig en bild kring medarbetarens inställning till 

implementeringen, men också kommunicera vad hon försöker åstadkomma med projektet för 

att skapa en förståelse hos medarbetaren och eventuellt göra implementeringen mindre 

avskräckande. Gamma säger:  

Man får känna den personen lite på pulsen och få en förståelse för var de 

befinner sig någonstans, samtidigt som de kan få en förståelse för vad man 

själv försöker uppnå. Det tycker jag är viktigt, att man inte kommer och ska 

genomföra en förändring för att vara elak eller för något ont, utan att man 

har fått uppdraget, att man vill att det ska bli något bra och att man vill 

samarbeta för att nå dit. - Gamma 

Gamma tillägger att det är viktigt att skapa en miljö där medarbetarna känner sig stöttade och 

där det finns stort utrymme för frågor och funderingar. Enligt Gamma är det är viktigt att 

medarbetaren känner sig bekväm med att fråga om den har några funderingar. På det viset kan 

Gamma som konsult skapa en miljö som avdramatiserar implementeringen för de personer som 

kanske är passiva på grund av en rädsla för implementeringen. Även Eta brukar försöka skapa 

en trygg och öppen miljö. I början av implementeringen brukar hon därför alltid känna av 

medarbetarna och skapa sig en förståelse för i vilka situationer som de känner sig mest 

bekväma, för att därefter anpassa sin kommunikation därefter.    
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4.3.3 Strategier för negativa IT-profiler 

I intervjuerna med de olika konsulterna framgick det att samtliga konsulter har erfarenhet av 

medarbetare som är negativt inställda till IT-systemet och implementeringen. Konsulterna är 

eniga om att de alltid existerar under en implementering. Dessutom är alla konsulter överens 

om att medarbetarna med negativa inställningar är en av de största utmaningarna med 

implementeringen. Oftast brukar negativa IT-profiler inte vara särskilt svåra att hitta, då de 

enligt konsulterna många gånger är tydliga i sitt motstånd. Det är dock inte alltid fallet. Alfa 

och Delta beskriver därför hur de brukar gå till ledningen och fråga om det är någon person 

som ledningen tror kommer utgöra motstånd eller som kommer bli problematisk av någon 

anledning. Då negativa IT-profiler är vanligt förekommande har också samtliga utvecklat olika 

strategier eller åtgärder för att bemöta negativa inställningar. Vad som framhävs som särskilt 

viktigt från samtliga konsulter är behovet av kommunikation och informationsdelning som 

börjar tidigt i processen och fortskrider genom hela projektets gång. Gamma beskriver: 

Utan kommunikationen kommer man ingen vart. Då kommer du ha ett system 

som är där men det kommer inte vara någon som använder det för det är 

ingen som vet om det eller förstår varför man ska använda det. Så det tycker 

jag verkligen är nyckeln till allt. - Gamma 

Enligt konsulterna är en anledning till att medarbetare är negativt inställda till 

implementeringen att de är motvilliga till förändring av olika anledningar. För att göra 

medarbetare mer förändringsbenägna använder konsulterna kommunikation och 

informationsdelning. Genom kommunikation och informationsdelning vill konsulterna att 

medarbetarna ska förstå anledningarna till att organisationer väljer att implementera ett nytt IT-

system, vad ett nytt IT-system kommer göra för nytta för organisationen men också för 

medarbetarens arbete, samt vad det kommer innebära förändringar. Alfa säger: 

Du behöver ha en kommunikationsplan som är väldigt tydlig och bra så man 

berättar för organisationen, varför gör vi det här, när kommer detta att 

göras, vem av er som blir inblandade, hur kommer vi följa upp att det funkar 

och så vidare. Massa sådana här saker behöver man hjälpa kunden med att 

kommunicera ut i organisationen, så man förbereder och tar bort så mycket 

oro och motvilja som möjligt. - Alfa 

 

Under intervjuerna framkommer det att det är inte bara viktigt att kommunicera, utan att det 

också är viktigt att anpassa sin kommunikation och att använda rätt kommunikationskanaler. 

Gamma brukar se över vilka olika kommunikationsmöjligheter det finns i företaget, som 

exempelvis ett intranät, för att sedan bedöma om de är lämpliga eller inte. Enligt Gamma är det 

också viktigt att lära känna sin kund och medarbetarna i den organisationen för att förstå vilken 

ton som är lämplig att använda i sin kommunikation och att tänka på var informationen 

kommuniceras för att få bästa möjliga gensvar. Eta brukar försöka ha enskilda samtal med 

involverade medarbetare för att på så vis skapa ett förtroende, men också för att försöka lista 

ut varför de är negativt inställda till implementeringen. Eta menar att i de fall där hon lyckats 

förstå varför en medarbetare i organisationen är motvillig till implementeringen, då har hon 
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“redan vunnit”. Det möjliggör för henne att bättre förstå medarbetaren och därefter kunna rikta 

sin kommunikation för att bemöta motvilligheten. Även Delta beskriver hur hon anpassar sin 

kommunikation utefter olika medarbetare i organisationen. Hon beskriver hur vissa 

medarbetare efterfrågar rena fakta, medan andra medarbetare mer vill höra att systemet 

kommer bidra med en enkelhet. Zeta beskriver hur hon anpassar sin kommunikation för att 

göra medarbetarna mer positiva enligt följande:  

Man försöka tolka dem lite grann, vad funkar för den här personen? Man får 

vara lite kameleont. Man kan ju verkligen få kalla handen om man går på på 

ett sätt som funkar jättebra för vissa. Vissa måste man verkligen hantera med 

silkesvantar och ta fram hela sin pedagogiska arsenal. - Zeta 

Flera konsulter menar att det dessutom är viktigt att hitta medarbetarnas olika incitament för 

att få dem att bli motiverade och mer positivt inställda kring IT-implementeringen. Beta 

beskriver att många negativa medarbetare kan bli mer positiva om de får möjligheterna med 

det nya IT-systemet tydligt förklarat för sig. Även Epsilon håller med om detta och menar att 

det är viktigt att göra för det är inte alltid som medarbetaren förstår varför en förändring behövs 

göras eller vad IT-systemet kommer innebära för positiva effekter på dennes arbete. Hon säger: 

Skapa förståelsen. Lyssna, lyssna, lyssna. Vad säger de? Vad gör ont? Vad 

är det för mål, det kan också vara en nyckel för att förstå hur det vi gör bidrar 

till deras personliga mål utöver företagets strategier och mål, som du också 

måste ta hänsyn till. Att skapa den kunskapen och förståelsen. Det handlar 

mycket om att mappa ihop förändringen med det mål som funktionen har och 

förtydliga att det kommer bli bättre. - Epsilon 

Enligt Zeta är det dessutom viktigt att skapa en miljö som bidrar till att medarbetarna vågar 

kommunicera åt andra hållet också. Hon beskriver att medarbetare kan undvika att ställa frågor 

på grund av en rädsla för att verka inkompetenta. Zeta menar att det därför är viktigt att 

förtydliga att alla frågor är bra frågor.  

Utöver kommunikation och informationsdelning menar dessutom alla konsulter att ledningens 

stöd och involvering är mycket viktigt under implementeringen. Enligt Gamma och Zeta är det 

väsentligt för att det som konsulten säger ska få en tyngd i organisationen och att medarbetarna 

ska ta implementeringen på allvar. De anser att det kan vara särskilt viktigt för att motvilliga 

medarbetare ska bli mer samarbetsvillig. Enligt Beta kan användandet av en chefs auktoritet 

vara en passande åtgärd om det inte går att motivera eller omvända en negativ medarbetare 

med hjälp av kommunikation och informationsdelning. En ytterligare anledning till att 

ledningens stöd är så viktig är att de har stor påverkan på övriga individer i organisationen. Om 

en chef är negativt inställd till implementeringen så kommer det att påverka hur 

implementeringen kommuniceras och hur väl chefen låter medarbetarna delta i 

implementeringens olika faser. Gamma beskriver: 

Om det är så att det är deras chef som prioriterar deras tid och det är chefen 

som säger att ‘du ska inte gå den här utbildningen nu för det nya systemet, 
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eller du har inte tid att sätta dig med testmiljön, du har andra saker att göra’. 

Då är det ju dennes ord som väger tyngst och då har man inte så mycket att 

komma med som konsult. - Gamma 

En strategi som flera av konsulterna använder är därmed att först rikta in sig på att skapa en 

positiv inställning till IT-implementeringen i ledningen. Flera av konsulterna brukar dessutom 

överlåta en del av implementeringsarbetet till ledningen för att de ska känna sig mer 

involverade i projektet, men också för att de ofta får starkare gensvar i organisationen. Enligt 

Zeta och Gamma kan det vara särskilt fördelaktigt i hierarkiska organisationer. Epsilon och 

Zeta beskriver dessutom hur de brukar “train the trainers”, vilket innebär att de utbildar 

projektgruppen som sedan får i uppdrag att fortsätta utbilda övrig personal. Epsilon använder 

sig av workshops, målbildsarbete, roadmaps och kommunikation för att förmedla hur 

informationen kan spridas på både strategisk och taktisk nivå i organisationen. Enligt Zeta är 

det fördelaktigt att låta projektgruppen ta över den delen av implementeringen då det innebär 

att de får ett större personligt ansvar vilket ofta brukar göra dem mer engagerade i 

implementeringen.  

Konsulterna är överens om att medarbetare från olika delar av organisationen bör inkluderas i 

projektgruppen. Dock existerar det meningsskiljaktigheter kring huruvida det är effektivt att 

inkludera negativa medarbetare i projektgruppen eller inte. Enligt Alfa kan det vara effektivt 

att inkludera en medarbetare med en negativ inställning till IT-implementeringen, då ett sådant 

ansvar och inflytande ofta kan göra medarbetaren mer motiverad och positiv till IT-

implementeringen. I så fall finns det enligt Alfa möjlighet att denna medarbetare kan påverka 

andra negativt inställda medarbetare att bli mer positiv. Alfa beskriver: 

Så är det bra att ha med en eller två av de som inte är så positiva för att höra 

varför, och förhoppningsvis omvända dem till att tycka att det här är bra, för 

då kan de sprida det i sin fikagrupp av motståndare. - Alfa 

 

Det är ett konstaterande som stöds av Eta. Eta menar att i de fall som en negativ medarbetare 

omvänds till att bli mer positiv får det en ännu större effekt på gruppdynamiken än användandet 

av en redan positiv medarbetare. Alfa tillägger dock att detta endast är lämpligt om 

medarbetaren inte är allt för negativ inställd till implementeringen. Enligt Alfa brukar de riktigt 

aktiva motståndarna sällan vara med i projektet. Delta och Gamma är av en annan mening än 

Alfa och ställer sig mer tveksamma till användandet av negativa medarbetare är en bra strategi 

för att omvandla negativa medarbetare till mer positiva. Enligt dem är en IT-implementering 

en komplex och ansträngande process redan som det är. Användandet av negativa medarbetare 

i projektgruppen anser de därmed kan försvåra arbetet ytterligare utan att ha en påtaglig positiv 

effekt. De menar att det istället är möjligt att projektgruppens negativa medarbetare sprider sin 

negativitet till övriga medlemmar i projektgruppen. Därav brukar Delta snarare försöka att ge 

medarbetare med negativ inställning till IT-implementeringen så lite utrymme som möjligt, för 

att inte riskera att negativiteten sprids vidare till övriga medarbetare.  
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En ytterligare åtgärd som samtliga konsulter menar är väsentligt för att undvika negativitet i 

implementeringen är utbildning i systemet. Epsilon och Gamma menar att utbildning är ett 

naturligt steg efter att en gemensam bild om IT-systemet har förankrats i organisationen. 

Gamma menar att kontinuerlig utbildning och att medarbetarna får möjlighet att testa systemet 

och lära sig i sin egen takt innan systemet sätts i drift, är väsentligt för en lyckad 

implementering. Alfa och Delta menar också att utbildning är mycket viktigt framförallt när 

det kommer till medarbetare som är motvilliga till implementeringen. Enligt Delta kan det bero 

på att det upplever systemet som svårt och då är det viktigt att anpassa utbildningen till deras 

nivå. Även Alfa menar att erbjuda specialutbildning till vissa medarbetare kan vara passande i 

de fall där medarbetaren upplever IT som svårt. Zeta menar dessutom att det är viktigt att varje 

avdelning har tillgång till så kallade ambassadörer eller super users som erbjudits 

specialträning inom systemet och som därmed enkelt och snabbt kan bistå med hjälp till de 

individerna som behöver det.  

 

Dessutom poängterar flertalet konsulter att det är viktigt att kommunicera att en 

implementering är en tidskrävande process, vilket innebär att tid måste avsättas till 

implementeringens alla steg för att den faktiskt ska lyckas. Både Epsilon och Zeta har flera 

gånger upplevt motstånd till implementeringen på grund av att medarbetarna upplever att de 

inte har tid till att lära sig ett nytt system och arbetssätt. Det är därmed viktigt att lyfta frågan 

för ledningen och övertyga dem om att implementeringen måste få ta tid för att undvika att 

medarbetare blir negativa till implementeringen på grund av den anledningen. 

 

Slutligen menar Eta att det existerar vissa medarbetare helt enkelt inte går att omvända. Eta 

säger att i de fall där kommunikation, informationsdelning och annat förankringsarbete 

misslyckats med att omvända en motvillig medarbetare som är delaktig i implementeringen, så 

kan det vara lämpligt att faktiskt byta ut den medarbetaren.   
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6. Analys 

I analysavsnittet kommer studiens empiriska resultat att analyseras med hjälp av teori, med 

fokus på de tre modeller och teorier som utgör den analytiska referensramen.  

 

I analysavsnittet nedan har det empiriska materialet analyserats, med stöd i teori, utifrån hur 

konsulter beskriver att de kategoriserar inställningar när de ska genomföra IT-

implementeringar. Trots att skillnader mellan olika medarbetare har poängterats har däremot 

inte någon distinktion i skillnader mellan de strategier som olika konsulter väljer att använda 

gjorts. Det har sin naturliga förklaring då denna studie syftar till att undersöka just olika 

inställningar till IT bland medarbetare, men det torde ändå intressant att lyfta att vissa skillnader 

mellan konsulternas tillvägagångssätt och inställning till strategier har gjorts. Samtliga 

konsulter berättar att de alltid stöter på positiva, neutrala och negativa medarbetare under en 

IT-implementering. Alla konsulter menar att positiva medarbetare är främjande för 

implementeringen och att de bör ges en aktiv roll i implementeringen. Negativa profiler anser 

majoriteten av konsulterna är försvårande för implementeringen och de brukar därmed rikta 

flertalet strategier mot denna grupp för att försöka förbättra deras inställning till IT-

implementeringen. Konsulterna anser också att den neutrala gruppen är svårdefinierad och att 

ett gediget arbete bör läggas på att lära känna denna grupp. När det kommer till val av strategier 

finns det dock meningsskiljaktigheter mellan konsulterna. Samtidigt som samtliga konsulter är 

överens om att deltagande strategier kan användas för att underlätta för en implementering, 

finns det skillnader i hur konsulterna väljer att använda deltagande strategier. Kommunikation 

och informationsdelning framhävs av konsulterna som viktiga verktyg att använda i 

implementeringen, men flera av konsulterna poängterar att det dessutom är mycket viktigt att 

anpassa kommunikationen enligt sin mottagare. Dessutom finns det också skillnader i hur 

konsulterna ser på direktiva strategier. Samtliga konsulter menar att direktiva strategier i form 

av utbildning och träning är viktigt under en implementering, men tre av konsulterna beskriver 

vikten av att använda ledningen för att implementeringen skulle få fäste och tas på allvar ute i 

organisationen. Vad de konsulter som beskriver användandet av auktoritet i implementeringen 

har gemensamt är att samtliga av dessa konsulter är kvinnor. Det är därmed möjligt att det kan 

finnas skillnader i hur konsulterna väljer att använda olika strategier baserat på olika aspekter, 

som exempelvis genus. 

6.1 Olika inställningar till IT 

Enligt studiens resultat är anledningen till medarbetares olika inställningar och IT-profiler 

central för konsulter att känna till för att kunna välja och använda rätt strategi för att hantera 

dessa inställningar. Detta är tydligt främst i förhållande till de neutrala och negativa IT-

profilerna, där det kan vara direkt avgörande att konsulten försöker tolka individuella 

medarbetares inställningar. De positiva inställningarna däremot, som ligger till grund för 

positiva IT-profiler, är förhållandevis oproblematiska och som konsult verkar det därför inte 

krävas en närmare kartläggning av just varför de är positiva och hur intresserade de egentligen 

är av IT.   
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6.1.1 Positiva inställningar till IT 

I Walsh et al:s (2010) terminologi finns det fyra positiva IT-profiler som kan verka i en IT-

implementering. Dessa profiler är den passionerade, den intresserade, den farliga och den 

flitiga. Enligt resultaten verkar det som att det är en gråzon mellan den passionerade och den 

intresserade. Skillnaden mellan profilerna är till vilken grad som medarbetaren ägnar sig åt sitt 

IT-intresse på fritiden, där den passionerade älskar allt som rör IT, medan den intresserade 

enbart finner det intressant på arbetsplatsen (Walsh et al., 2010). Då ingen av konsulterna 

gjorde en distinktion mellan till vilken grad medarbetare är intresserade av IT kan argumenteras 

för att det spelar mindre roll på arbetsplatsen och i ett implementeringsprojekt. Konsulterna är 

eniga om att så länge som medarbetaren är positivt inställd till IT och villig att ta en aktiv roll 

i en implementering behöver inte konsulterna undersöka till vilken grad de är intresserade av 

IT. Därför tyder det empiriska materialet på att distinktionen mellan den passionerade och den 

intresserade (Walsh et al., 2010) inte är central och därför sällan görs.  

 

Även om majoriteten av intervjupersonerna nämner IT-profiler som tar mer plats, så som den 

passionerade och intresserade, kan den flitiga också vara en stor tillgång för en implementering. 

Den flitiga profilen tycker om utveckling och lärande i allmänhet (Walsh et al., 2010). 

Samtidigt verkar konsulterna inte göra någon åtskillnad mellan dessa tre positiva IT-profiler, 

då det inte tycks vara viktigt för deras arbete, utan det viktiga är enligt konsulterna att 

medarbetarna är just positivt inställda. Enligt intervjupersonerna har alla de IT-profilerna stor 

möjlighet att sprida sin positiva inställning i organisationen och är engagerar sig ofta självmant 

i implementeringen. 

  

Den sista positiva IT-profilen, den farliga, har till skillnad från övriga positiva IT-profiler 

enbart en egoistisk agenda med sitt engagemang i implementeringen och försöker använda den 

som ett maktmedel (Walsh et al., 2010). Ingen intervjuperson nämner kännetecken som 

stämmer exakt överens med den farliga (Walsh et al., 2010). Däremot nämns fall där en 

medarbetare inte direkt använder IT för att få utökad makt, utan snarare för att bibehålla redan 

existerande makt i organisationen. Ett exempel på en sådan profil nämns av Beta, som berättar 

om ett fall där en medarbetare själv skapat ett system som skulle bytas ut och därför kunde ses 

ha en viss makt över det systemet. Dock menar Beta att denna typ av profil inte var speciellt 

positiv till den nya implementeringen. Även om just den här studien inte visar exempel på den 

farliga som är positivt inställd till implementeringen kan det eventuellt vara viktigt att som 

konsult känna till profilen för att därigenom kunna upptäcka den. Konsulten kan då istället 

fokusera på att ge viktiga uppdrag eller inflytelserika roller, såsom ambassadörskap, till 

medarbetare med inställningar som motsvarar någon av den passionerade, den intresserade 

eller den flitiga. 

  

6.1.2 Neutrala inställningar till IT 

Alla intervjupersoner nämner exempel på en typ av medarbetare som kan ses som den 

disciplinerade profilen, som ser IT som ett verktyg utan att ha något personligt intresse för IT 

(Walsh et al., 2010). Ofta utgör den disciplinerade profilen en majoritet av de passiva 
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medarbetarna i en implementering. En svårighet med denna IT-profil som många 

intervjupersoner nämner är att de inte kan veta på förhand om dessa typer av medarbetare 

verkligen är neutrala och kan ses som disciplinerade, eller om de egentligen har åsikter som 

kan komma fram senare och påverka implementeringen. Medarbetare med neutral inställning 

är oftast passiva i implementeringen, enligt intervjupersonerna. Detta skapar svårigheter, då 

det finns flera negativt inställda IT-profiler som är passiva (Walsh et al., 2010). Därför är det 

återigen viktigt för konsulter att identifiera den underliggande inställningen som ligger till 

grund för en medarbetares passiva beteende, för att därigenom kunna förstå om medarbetaren 

är neutralt inställd och därigenom en disciplinerad profil eller inte. Gamma nämner en situation 

där hon trodde att medarbetarna var neutrala och passiva, men där det i ett senare skede visade 

sig att passiviteten egentligen hade sin grund i negativa inställningar. Av intervjupersonernas 

svar går det därigenom att utläsa att om en negativ profil i själva verket har behandlats som den 

disciplinerade kan det leda till svårigheter senare i implementeringen. Enligt konsulterna beror 

det på att de väljer att rikta olika strategier till olika typer av inställningar och en felidentifiering 

av en inställning innebär därmed att konsulten riskerar att bemöta inställningen med ej lämpliga 

strategier för inställningen i fråga.  

  

6.1.3 Negativa inställningar till IT 

Som tidigare nämnts beskrevs ingen medarbetare som skulle kunna ses som den IT-profil 

Walsh et al. (2010) kallar för den farliga. Den farliga är en positiv profil som är okunnig inom 

IT men ser ett implementeringsprojekt som en möjlighet att tillskansa sig inflytande. 

Konsulternas erfarenhet och upplevelser visade snarare att medarbetare var mer medvetna om 

att de kunde förlora makt och inflytande i och med en implementering, och inte såg 

möjligheterna att få ökad makt så som den farlige gör. Detta är i enlighet med tidigare 

forskning, som tyder på att medarbetarnas rädsla för att förlora inflytande i och med en 

implementering är en anledning till att IT-implementeringar kan misslyckas (Markus, 1983). 

Av konsulterna är det ingen som nämner att de stött på en profil som sett IT som en möjlighet 

att tillskansa sig makt och inflytande, medan flera intervjupersoner nämner att de varit med om 

att medarbetare har gjort motstånd på grund av en rädsla för att förlora sin position i 

organisationen. Det leder till identifiering av en eventuell ny IT-profil, som hädanefter kommer 

att kallas för den stolte. Den stolte har samma behov av makt som Walsh et al:s (2010) farliga 

profil, men är istället negativt inställd till en implementering som gör att hen riskerar att förlora 

makt. Profilen beskrivs av intervjupersonerna som någon som kan vara både aktiv och passiv, 

och kan ställa till med stora problem i en organisation där denne redan har mycket inflytande.  

  

Den rädde, en IT-profil som undviker IT på grund av rädsla för att misslyckas (Walsh et al., 

2010), återfinns ofta i implementeringar. Intervjupersonerna nämner flera exempel på 

medarbetare som skulle kunna beskrivas som rädda. Till skillnad från Walsh et al. (2010) som 

menar att den rädde är rädd för just IT, trycker dock majoriteten av intervjupersonerna i denna 

studie på att de rädda medarbetarna i själva verket är rädda för förändring eller för att blotta sin 

inkompetens för övriga medarbetare inom organisationen. Genom att kommunicera med de 

rädda och skapa en gemensam vision för implementeringen och det dagliga arbetet bör det 
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därmed finnas ett visst utrymme för att omvända dessa, och skapa en mer positiv inställning 

hos dessa medarbetare. 

  

Den icke-imponerade har tidigare erfarenhet av misslyckade IT-implementeringar (Walsh et 

al., 2010) och även denna IT-profil nämns av intervjupersonerna. Det är därför möjligt att 

denna profil även har orealistiska förväntningar som resulterar i en negativ inställning. Även 

den tyglade, en profil som endast använder IT när det är oundvikligt (Walsh et al., 2010) nämns 

av intervjupersonerna. Den tyglade kan dock vara svår att skilja från de neutrala medarbetarna 

som kan kategoriseras som de disciplinerade och enligt konsulterna är det viktigt att försöka 

skilja på dessa två IT-profiler. Det nämns av Walsh et al. (2010) samt av Gamma, som själv 

ger ett exempel på när distinktionen mellan neutrala och negativa medarbetare har brustit. I 

exemplet Gamma nämner misstog hon negativa profiler för passiva profiler, vilket ledde till ett 

felaktigt bemötande av dessa medarbetare, som senare resulterade i en misslyckad 

implementering. Det tyder på att det är centralt för konsulter att göra ett gediget arbete för att 

försöka förstå vilken inställning som medarbetare har, som sedan ligger till grund för val av 

strategier. 

  

Den undvikande profilen är en utmaning att hantera för konsulter, då denna profil gör aktivt 

motstånd i implementeringen (Walsh et al., 2010). Intervjupersonerna ger flera exempel på 

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 

missnöje, utan att den ibland gör motstånd genom att försöka senarelägga eller ställa in 

implementeringen med motiveringen att det är för mycket förändringar i organisationen just nu 

för att de ska kunna ägna implementeringen den uppmärksamhet den förtjänar. Att hantera 

medarbetare som är undvikande är viktigt enligt konsulterna, eftersom den utövar direkt 

motstånd mot implementeringen. Möter en implementering för stort motstånd måste den till 

slut avbrytas (Derzy, 2010), vilket skulle kunna föda en ond cirkel och skapa medarbetare som 

kan ses som icke-imponerade IT-profiler (Walsh et al., 2010) till kommande 

implementeringsprojekt. 

  

Intervjupersonerna är överens om att en negativ inställning ofta inte har sin grund i just motvilja 

mot IT, utan i en motvilja mot förändring. Det är en stor skillnad mot hur de negativa IT-

profilerna framställs i Walsh et al. (2010), där resultatet visar att inställningen till just IT är 

framträdande. Faktumet att konsulterna resonerar på detta vis kan tyda på vilket arbete de gör 

för att skapa förståelse för medarbetarnas inställningar, men också anledningarna till 

inställningarna, för att således kunna bemöta dem. Det verkar som att konsulten i större 

utsträckning bryr sig om att skapa sig en förståelse för varför medarbetare med en negativ 

inställning till IT är just negativt inställda, till skillnad från medarbetare med positiva 

inställningar. För konsulten är det viktigt att förstå den negativt inställda medarbetaren, då en 

sådan förståelse underlättar för ett bemötande av inställningen och ger således bättre möjlighet 

att omvandla medarbetarens inställning till att bli mer positiv. När det kommer till positivt 

inställda medarbetare verkar det som att förståelsen kring varför medarbetaren är positiv inte 

är lika central. I dessa fall försöker konsulterna istället fokusera på att uppmuntra inställningen 

och medarbetarens möjlighet att sprida sin inställning till övriga medarbetare.  
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6.2 Strategier 

Som beskrivet i tidigare forskning finns det olika strategier som kan tillämpas för att underlätta 

en implementering av IT. Strategierna kan delas in i direktiva, deltagande, stödjande och 

tvingande strategier (Shang, 2012). Tidigare forskning har dock utgått från ett generellt 

perspektiv och inte från ett konsultperspektiv, och det har dessutom inte heller gjorts någon 

redogörelse för vilka olika strategier som kan användas för olika typer av inställningar till IT. 

I analysen nedan beskrivs vilka strategier som konsulterna använder under en implementering 

av IT, samt hur de används av konsulterna för att bemöta olika inställningar till IT för att således 

underlätta för en lyckad implementering.  

 

6.2.1 Direktiva strategier 

Genom direktiva strategier används auktoritet för att förankra implementeringen i 

organisationen (Shang, 2012). Exempel på direktiva strategier kan vara grundlig träning, 

dokumentation av nya processer och belöning av förbättringsidéer (Umble och Umble, 2003; 

Somers och Nelson, 2001). Från det empiriska resultatet är det möjligt att utläsa att alla 

konsulter ger exempel på direktiva strategier som de använder för att underlätta 

implementeringen av nya IT-system. Samtliga konsulter menar att utbildning och träning är en 

självklar del av implementeringen för att säkerställa att medarbetarna känner sig trygga i 

systemet och får möjlighet att lära sig i sin egen takt. Enligt Delta och Alfa så bör dessutom 

utbildningen anpassas så att de medarbetare som upplever IT som svårt eller krångligt kan 

erbjudas specialträning eller utbildning på deras nivå. Resultatet från det empiriska materialet 

visade dock att direktiva strategier i form av utbildning och träning oftast kommer i de senare 

faserna av implementeringen. Enligt Epsilon och Gamma bör utbildningen påbörjas först när 

implementeringen väl har tagit fäste i organisationen. Enligt Gamma finns det annars en risk 

för att motvilliga medarbetare väljer att inte engagera sig i utbildningarna, vilket resulterar i att 

utbildningen inte ger den effekt som var önskad. Utifrån dessa resonemang verkar det som att 

direktiva strategier i form av utbildning och träning med fördel kan vidtas i senare faser av 

implementeringen, när implementeringsinitiativet har förankrats väl i organisationen.  

Utbildningen riskerar då att innebära ett slöseri med resurser.  

 

Enligt Jiang et al. (2000) kan ny IT medföra att högre krav ställs på anställdas kompetens och 

kan således vara en anledning till att vissa anställda ställer sig kritiska till det nya IT-systemet. 

Delta och Zeta menar att det finns medarbetare som är motvilliga till implementeringen av ny 

IT på grund av att sådana medarbetare har ett rykte av att vara inkompetenta när det kommer 

till IT. Delta och Zeta beskriver att dessa medarbetare upplever en rädsla för ny IT, då ny IT 

riskerar att exponera deras IT-inkompetens. Den rädde är en profil som ofta ställer sig negativ 

till införandet av ny IT på grund av att denne känner sig otillräcklig vid användandet av IT 

(Walsh et al., 2010). Den rädde undviker helst att lära sig nytt på grund av en stor rädsla för att 

misslyckas (Walsh et al., 2010). Enligt Delta är en lämplig åtgärd för att komma till bukt med 

denna typ av motvillighet att erbjuda specialträning eller utbildning. Det verkar därmed som 

att Delta och Alfa använder direktiva strategier i form av specialinriktad utbildning för att 
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bemöta de medarbetare som är negativt inställda till implementeringen på grund av att de 

upplever IT som något svårt, som exempelvis medarbetare som kan karaktäriseras som profilen 

den rädde. Genom träning och utbildning kan medarbetaren få utveckla sin IT-kompetens i sin 

egen takt, vilket leder till att rädslan och motviljan mot IT-implementeringen lindras.  

 

Trots att konsulterna är överens om att direktiva strategier är användbart i en implementering, 

finns det vissa konsulter som använder dem i en högre grad än resterande konsulter. Gamma 

och Zeta förespråkar användandet av auktoritet för att implementeringsinitiativet ska bli taget 

på allvar ute i organisationen. De menar att de som konsulter måste se till att få med sig 

ledningen, som i sin tur använder sin auktoritet för att förankra implementeringen ute hos 

medarbetarna. Enligt det empiriska resultatet verkar det därför som att vissa konsulter anser att 

en lämplig strategi är att överlåta direktiva strategier till företagets ledning, då de genom sin 

mer auktoritära roll i organisationen har en större påverkan på medarbetare.  

 

6.2.2 Deltagande strategier 

Deltagande strategier har ansetts vara de mest effektiva strategierna för att hantera motstånd 

till en IT-implementering (Waddell och Sohal, 1998). Detta påstående är något som stärks i det 

empiriska resultatet, där det framgick att samtliga konsulter anser att det är denna typ av strategi 

som är absolut mest effektiva för att bemöta negativa inställningar till IT. Deltagande strategi 

innebär att inkludera och engagera medarbetare i implementeringen (Shang, 2012). Det görs 

framförallt genom kommunikation, tvåvägskommunikation, stödjande konsultation, feedback 

informationsdelning (Lim et al. 2005). Det kan också göras genom skapandet av en gemensam 

vision kring implementeringen (Dong et al., 2009), samt ge medarbetare ökat inflytande (Kotter 

och Schlesinger, 1979). Samtliga konsulter har lagt stor vikt vid just kommunikation och 

informationsdelning i början av implementeringen för att på så vis göra medarbetarna mer 

förändringsbenägna och mer positivt inställda till implementeringen. Vissa konsulter menar 

dessutom att kommunikation och informationsdelning är de viktigaste strategierna att vidta 

som konsult och att det är nyckeln till allt. Enligt konsulterna används kommunikation och 

informationsdelning för att klargöra för samtliga medarbetare varför implementeringen görs, 

vilka förändringar som implementeringen implicerar, samt hur det kommer påverka 

medarbetarnas arbete. Från det empiriska materialet går det därmed att utläsa att det är genom 

kommunikation och informationsdelning som konsulten försöker skapa en gemensam vision 

bland medarbetarna kring implementeringen.  

 

Dock menar flertalet konsulter att kommunikation och informationsdelning inte kan utföras på 

samma sätt till alla medarbetare, utan kommunikation och informationsdelning måste dessutom 

anpassas utefter olika medarbetare. Flera konsulter, som exempelvis Zeta och Eta, beskriver 

hur de anpassar sin ton i sin kommunikation och försöker samtala med medarbetarna för att 

förstå hur implementeringen påverkar vardagen ur medarbetarens perspektiv, samt vad denne 

har för inställning till förändringen. Anledningen till att detta klargörande är av intresse för 

konsulten är enligt Eta att när en förståelse för medarbetarna väl har bildats, vad som bekymrar 

och vad som motiverar medarbetarna, ger det konsulten en bättre möjlighet att anpassa sin 
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kommunikation utefter dem. Det ger konsulten bättre möjlighet bemöta eventuell rädsla eller 

skepticism, samtidigt som det också ger konsulten möjlighet att hitta incitament till 

förändringen för medarbetare med olika inställningar till IT.  

 

Dessutom menar vissa konsulter att de kanaler som används för informationsdelning är viktiga 

att välja med omsorg. Gamma beskriver att det kan vara lämpligt att som konsult ta fram en 

informationsdelningsstrategi, för att således säkerställa att informationen når ut till rätt 

medarbetare och på rätt sätt. Det kan i vissa fall handla om att informationen kommuniceras ut 

i organisationens intranät, men i andra fall handlar det om att låta rätt person kommunicera 

informationen. Gamma beskriver hur hon brukar försöka bilda sig en uppfattning om 

organisationens informella ledare och sedan försöka använda dem för att sprida informationen. 

Även Alfa beskriver hur informationen får bättre genomslagskraft om det är en medarbetare 

som sprider den, jämfört med om det är konsulten själv som försöker sprida den i 

organisationen. Utifrån det empiriska resultatet verkar det därigenom som att det är mycket 

viktigt som konsult att så snart som möjligt försöka lära känna organisationen och 

medarbetarna däri, för att således kunna använda deltagande strategier i form av 

kommunikation och informationsdelning mer effektivt. Genom att anpassa kommunikation och 

informationsdelning kan således redan slagkraftiga deltagande strategier (Waddell och Sohal, 

1998) utgöra än mer verkningsfulla verktyg för konsulten att ta till för att göra medarbetaren 

mer positivt inställd till implementeringen.  

 

Som tidigare beskrivet i avsnittet om direktiva strategier ovan, så är flera konsulter överens om 

att användandet av ledningens auktoritet är effektfullt när det kommer till att göra medarbetarna 

mer förändringsbenägna och positivt inställda till IT-implementeringen. Det skulle kunna vara 

en anledning till att det är många konsulter som berättar att de i första hand brukar rikta 

deltagande strategier mot organisationens ledning. Flera konsulter använder deltagande 

strategier för att på så vis ingjuta en känsla av ägandeskap (Shang, 2012) till implementeringen 

även hos ledningen. Epsilon och Zeta berättar hur de använder konceptet train the trainers, där 

de utbildar projektgruppen i första hand och låter projektgruppen utbilda övrig personal, och 

Eta berättar om hur hon försöker göra så att ledningen successivt tar över ansvaret för 

implementeringen. Således verkar det inte enbart vara konsulten som anses behöva utöva 

deltagande strategier, utan konsulten bör försöka få med sig ledningen och se till att det är 

ledningen som kommunicerar, informationsdelar eller utövar andra deltagande strategier ute i 

organisationen. På så vis kan deras auktoritet leda till att de vidtagna deltagande strategierna 

blir tagna på allvar av fler av organisationens medarbetare, vilket därigenom kan leda till att 

deltagande strategier uppnår bättre resultat.  

 

Flera konsulter försöker dessutom ingjuta en känsla av ägandeskap till projektet även hos 

medarbetare. En känsla av ägandeskap är ofta ett resultat av att medarbetaren ges större 

inflytande (Kotter och Schlesinger, 1979) och inkluderas i utvecklingsprocessen (Mumford och 

Weir, 1979). Enligt det empiriska resultatet är det vanligaste sättet att göra detta genom att 

inkludera medarbetare i projektgruppen. När dessa medarbetare inkluderas i projektgruppen 

brukar de ofta få mer att säga till om och de får ta del av specialträning som gör att de sedan 

kan hjälpa övriga medarbetare. Enligt konsulterna innebär det ofta att dessa personer känner 
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att de har mer att säga till om, vilket brukar skapa ett större engagemang hos medarbetaren 

genom att de känner ett större personligt ansvar för implementeringen. Därav kan konsulten 

utöva deltagande strategier genom att göra medarbetare till en del av projektgruppen, vilket 

således kan ge medarbetare ökat inflytande och deltagande i utvecklingsprocessen. Från det 

empiriska materialet går det att se att dessa metoder är frekvent använda och att de anses ha en 

påtaglig positiv effekt på medarbetarnas inställning till IT.  

 

Ny IT ställer ofta högre krav på anställdas kompetens (Jiang et al., 2000). Samtidigt är det 

vanligt att individer som upplever en känsla av inkompetens utvecklar ett motstånd till ny IT 

(Ali et al., 2015) och därmed tar rollen som en negativ IT-profil (Walsh et al., 2010). 

Deltagande strategier i form av tvåvägskommunikation (Waddell och Sohal, 1998) är något 

som konsulterna upplever som särskilt effektivt när det kommer till medarbetare som är 

motvilliga till implementeringen, exempelvis på grund av en rädsla för ett avslöjande av deras 

IT-kompetens. Zeta menar att medarbetare kan dra sig från att ställa frågor på grund av en 

rädsla för just detta, vilket i sin tur kan få en negativ påverkan på implementeringen. Hon 

försöker därför skapa en avslappnad miljö som uppmuntrar till tvåvägskommunikation för att 

se till att medarbetare med funderingar eller oro vågar uttrycka det till henne. Samtidigt menar 

Eta att när en konsult väl förstått grunden till en oro eller motvilja, är det mycket enklare att 

bemöta denna oro eller motvilja. Således tycks deltagande strategi i form av 

tvåvägskommunikation vara en strategi för att identifiera olika anledningar till motvilja, genom 

vilken konsulterna försöker att bemöta motvilja.  

 

6.2.3 Stödjande strategier 

I det empiriska materialet finns flera exempel på när konsulterna har använt stödjande strategier 

för att underlätta för sin implementering. Stödjande strategier innebär att chefer eller andra 

beslutsfattare bör se till att tillräckligt mycket monetära, humana och fysiska resurser finns att 

tillgå för att kunna erbjuda medarbetare tillräckligt med stöd under implementeringen 

(Youngberg et al., 2009). Från det empiriska resultatet verkar det framförallt vara resurser i 

form av humankapital som är särskilt viktigt under implementeringen. Enligt Chang och Wills 

(2013) kan medarbetare med stor erfarenhet av IT hjälpa annan personal att förstå hur de ska 

använda IT-systemet och varför implementeringen genomförs. Flertalet konsulter berättar om 

hur de i sina implementeringsprojekt alltid ser till att ge medarbetare stödjande roller under 

implementeringen. De benämns olika, allt ifrån ambassadör till super user eller champion, men 

konsulterna är eniga om att de brukar erbjuda dessa medarbetare extra träning, så att de sedan 

enkelt kan bistå med stöd till övriga medarbetare i organisationen när övriga medarbetare stöter 

på problem eller har frågor. Konsulterna beskriver därmed hur de använder denna form av 

strategier för att uppmuntra de som redan är positiva till implementeringen genom att ge dem 

utökat ansvar och inflytande och även för att dessa positiva medarbetare ska sprida sin positiva 

inställning till implementeringen till övriga medarbetare.   

Enligt Abubakre et al. (2017) kan chefer och beslutsfattare välja att ge större ansvar till 

medarbetare med IT-positiva profiler för att underlätta för implementeringen. Individer med 



44 

 

IT-positiva profiler kan ges en aktiv roll i organisationens i IT-träning och IT-utbildning, vilket 

kan skapa sociala påtryckningar inom organisationen (Venkatesh et al., 2003). Det empiriska 

resultatet pekar på att de medarbetare som konsulterna väljer att ge en stödjande roll under 

implementeringen har en positiv inställning till IT. Enligt konsulterna innebär användandet av 

IT-positiva medarbetare att den positiva inställningen smittar av sig eller skapar ringar på 

vattnet och sprider sig till övriga medarbetare. Konsulten Delta berättar hur hon brukar visa 

uppskattning för den medarbetaren och uttrycka att den kommer vara hennes största tillgång i 

projektet. Enligt Alfa är det en fördel att använda sig av dessa medarbetare då deras roll som 

kollega gör det enklare för dem att “komma igenom skalet” och påverka övriga medarbetare 

positivt. Samtidigt menar Gamma att det är mycket enklare att uppnå en lyckad implementering 

med hjälp av sådana medarbetare.  

Dock finns det också konsulter som menar att det även går att använda neutrala och negativa 

personer i sådana roller. Några konsulter menar att om en tidigare negativ person får anta en 

sådan roll och konsulten lyckas omvandla medarbetaren till att bli positiv, kan det få en ännu 

större effekt på övriga medarbetares inställning. Det tyder på att medarbetare kan ha olika 

påverkan på övriga medarbetare beroende på vilken subkultur de tillhör. Dock anser samtliga 

konsulter att det är en tidskrävande process och inte alltid värt mödan. Det verkar därmed som 

att ge negativa medarbetare en stödjande roll i implementeringen uppfattas som en effektfull 

strategi, men att en avvägning bör göras om det är värt resurserna eller ej. 

Med stödjande strategier ser chefer eller andra drivande personer i implementeringen till att 

bistå med tillräckligt mycket monetära, humana och fysiska resurser finns att tillgå för att kunna 

erbjuda medarbetare tillräckligt med stöd under implementeringen (Youngberg et al., 2009). 

Det empiriska resultatet pekar dock på att en väldigt viktig aspekt under implementeringen 

anses vara att som konsult få organisationen att inse att implementeringen är en tidskrävande 

process. Epsilon och Zeta har erfarenheter där medarbetare varit motvilliga till 

implementeringen för att de ansett att de inte har tid att lära sig ett nytt system eller genomgå 

de förändringar i arbetet som en implementering innebär. Dessutom menar Gamma att om en 

chef är negativt inställd till implementeringen så kommer det få negativa konsekvenser för 

implementeringen, då denna chef sannolikt inte kommer låta sina medarbetare lägga tid på 

implementeringens olika aktiviteter. Utöver monetära, humana och fysiska resurser 

(Youngberg et al., 2009) verkar det således som att tid är en ytterligare resurs som är viktig 

under implementeringen. Om det inte finns tillräckligt med avsatt tid till implementeringen 

finns det stor risk för motstånd på grund av att medarbetarna upplever ökad stress. Dessutom 

verkar det som särskilt viktigt att övertyga chefer eller andra beslutsfattare att låta 

implementeringen vara resurskrävande i form av tid, då dessa personer har mandat att 

bestämma hur medarbetaren ska disponera sin tid.  

6.2.4 Tvingande strategier 

Ibland anses tvingande strategier vara de mest tidseffektiva, vilket innebär att chefer och andra 

beslutsfattare avskedar eller förflyttar sina anställda, alternativt att de hotar sina anställda med 

förlorad möjlighet till befordran om de inte accepterar ny IT (Kotter och Schlesinger 1979). I 
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det empiriska resultatet var tvingande strategier inte särskilt vanligt förekommande. Kotter och 

Schlesingers (1979) studie är dock till åren och det skulle kunna förklara varför denna studie 

inte visat på att tvingande strategier är vanligt förekommande, då synen på management 

sannolikt har förändrats. Eta var den enda konsulten som gav exempel på när hon använt 

tvingande strategier i de fall då en negativt inställd person, som inte kunnat omvändas, har 

skapat problem i implementeringen. I de fallen har hon valt att förflytta medarbetaren så att 

denne inte längre har en aktiv roll i implementeringen. För övrigt gav ingen konsult något 

exempel på tvingande strategier. Utifrån det empiriska resultatet går det därmed att konstatera 

att tvingande strategier inte är en form av strategi som konsulterna använder i speciellt hög 

grad när det kommer till implementeringar av IT, samt att i de fall som de använts har det enbart 

används som en sista åtgärd. 

 

6.3 Hur IT-kultur samspelar med IT-implementeringen 

En förståelse för hur IT-kulturen ser ut i en organisation ger implikationer för hur IT-konsulter 

kan använda IT-kultur för att underlätta implementering av IT. IT-kultur formas av de 

värderingar, förväntningar och beteenden som organisationens individer har gentemot IT 

(Abubakre et al., 2017), som tillsammans bildar en inställning till IT. När en inställning till IT 

delas av flera medarbetare inom en organisation bildas också IT-kultur på flera olika nivåer 

(Kappos och Rivard, 2008). Därför ger en analys av endast medarbetares inställningar inte en 

tillräckligt nyanserad bild. Således är det centralt att även föra en diskussion kring vilka IT-

kulturperspektiv som konsulterna har mött, samt vad dessa perspektiv innebär för 

implementeringen och hur strategier används för att påverka IT-kulturen. Intervjupersonerna 

har beskrivit situationer som kan härledas till framförallt det differentierade kulturperspektivet, 

men också till det integrerade kulturperspektivet. Intervjupersonerna nämnde ingen situation 

som kan härledas till splittringsperspektivet, ett perspektiv som var ovanligt även i Kappos och 

Rivards (2008) studie.  

Från det empiriska materialet är det möjligt att konstatera att konsulter kategoriserar olika 

medarbetares inställningar till IT, 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 inställningar till IT. Studiens empiriska data visar att 

konsulterna anser att skillnaden mellan de olika subkulturerna är stora och uttrycks på olika 

sätt. Medarbetare med positiva inställningar upplevs ofta underlätta för implementeringen och 

engagerar sig ofta självmant i implementeringen. Negativa inställningar är ofta försvårande för 

implementeringen och manifesteras genom uttryckandet av en motvilja till implementeringen. 

Konsulterna identifierar samtidigt en passiv grupp som de anser är svårare att tolka än övriga 

grupper, där det finns inställningar som kan vara positiva, neutrala och negativa. Det empiriska 

materialet visar således att differentieringsperspektivet av Kappos och Rivards (2008) modell 

finns tydligt representerat under en IT-implementering. I differentieringsperspektivet existerar 

olika grupper med olika inställning till IT. Skillnaderna mellan grupperna kan vara stora, men 

inom grupperna existerar ett samförstånd kring IT-kulturen (Kappos och Rivard, 2008). 

Skillnaderna i hur positiva, neutrala och negativa kulturer manifesteras är tydliga, samtidigt 



46 

 

som de inom varje subkultur tar sig i uttryck på ett liknande sätt. Positiva och negativa 

subkulturer är enligt konsulterna enklast att identifiera, medan det krävs ett större arbete för att 

identifiera de mer passiva subkulturerna, som kan vara positiva, neutrala och negativa. De 

passiva subkulturerna uppfattas vara mer subtila till karaktären. För att lyckas identifiera de 

mer passiva subkulturerna behöver konsulten enligt det empiriska materialet lägga ner ett 

arbete för att lära känna organisationen och dess medarbetare.  

Samtidigt menar dessutom konsulterna att olika subkulturer har stora möjligheter att påverka 

varandra, vilket överensstämmer med tidigare forskning som visar att IT-profiler är dynamiska 

och att inställningar till IT går att förändra (Abubakre et al., 2017). Från det empiriska 

materialet är det möjligt att utläsa att konsulterna är eniga om att positiva inställningar till IT-

implementeringen bidrar med störst chans till en lyckad implementering. Samtliga konsulter 

försöker därför under implementeringen att använda sig av medarbetare från en positiv 

subkultur för att påverka övriga subkulturer och omvandla dem till att bli mer positiva. Det 

görs genom att inkludera en medarbetare från en positiv subkultur i projektgruppen, eller på 

något annat sätt ge medarbetaren ökat ansvar eller inflytande. Enligt konsulterna har en 

medarbetare från en positiv subkultur goda chanser att övertyga medarbetare från neutrala och 

negativa subkulturer till att bli mer positivt inställda till implementeringen. Samtidigt ger flera 

konsulter exempel på hur de försöker att minimera möjligheten för medarbetare från negativa 

subkulturers att påverka övriga medarbetare. Exempelvis kan en sådan medarbetare ges så lite 

utrymme i implementeringen som möjligt för att förhindra att deras inställning sprids till övriga 

medarbetare inom organisationen. Dock en konsult lyckas omvandla en negativ medarbetare 

till att bli mer positivt inställd till implementeringen, har det en än större effekt på negativa 

medarbetare. Enligt några konsulter kan denna medarbetare då sprida sin nya, mer positiva 

inställning till sin ”fikagrupp av motståndare”, vilket indikerar att en sådan medarbetare har en 

tillhörighet till en subkultur och en möjlighet att påverka IT-kulturen. Eftersom passiva 

medarbetare är just passiva verkar de enligt det empiriska materialet inte ha lika stark påverkan 

på övriga grupper, då flera konsulter anser att passiva medarbetare inte utgör något större 

problem under implementeringen. Intervjupersonerna menar att om konsulten har lyckats 

övertyga övriga medarbetare om implementeringen, brukar även de passiva följa med. 

Integrationsperspektivet, som innebär att IT-kulturen manifesteras och tolkas på samma vis av 

hela organisationen (Kappos och Rivard, 2008), är enligt konsulterna ovanligt vid början av en 

implementering. Ingen av konsulterna uppgav att de under början av en implementering enbart 

behövt hantera en sorts inställning till IT, utan vid början av en implementering möts de alltid 

av en blandning av positiva, neutrala och negativa inställningar hos medarbetarna. Samtidigt 

är en positiv IT-kultur inom integrationsperspektivet att föredra vid en IT-implementering, då 

det underlättar för en korrelation mellan IT-kulturen och IT-implementeringen (Kappos och 

Rivard, 2008). Intervjupersonerna beskriver att de under en implementering använder diverse 

olika strategier för att påverka neutrala och negativa personer till att bli mer positivt inställda 

till implementeringen. Konsulterna beskriver hur de arbetar för att skapa en gemensam vision 

för samtliga medarbetare under implementeringen. Det är således möjligt att konsulten 

använder strategier för att skapa en positiv IT-kultur på integrationsperspektivet, vilket innebär 

att gränserna mellan subkulturerna suddas ut och att organisationens individer är överens 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 är mycket små 

(Kappos och Rivard, 2008). Enligt konsulterna är det möjligt att även passiva medarbetare kan 

vara positivt inställda till implementeringen, trots att de inte visar samma engagemang som de 

positiva. Enligt konsulterna är dessa medarbetare också positiva för implementeringen och 

utgör inga problem för implementeringens framgång. Det är därmed möjligt att små skillnader 

är acceptabla i integrationsperspektivet vid en implementering. Det väsentliga är att 

inställningen är positiv, men både positiva passiva medarbetare samt positiva engagerade 

medarbetare främjar en lyckad implementering.  
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7. Slutsatser 

I följande kapitel presenteras och diskuteras studiens slutsatser med utgångspunkt i studiens 

forskningsfrågor. Därefter förs en diskussion kring framtida forskning som skulle kunna 

genomföras efter fynd från denna studie.  

 

7.1 Studiens slutsats och kunskapsbidrag 

Syftet med denna studie har varit att undersöka hur IT-kultur samspelar med en IT-

implementering och vilka strategier som kan användas för att underlätta för implementeringen 

Det har gjorts genom att studera konsulters arbete med att identifiera medarbetarnas 

inställningar till IT. Studien har genomförts med en kvalitativ tvärsnittsdesign genom 

kvalitativa intervjuer med sju konsulter från fem olika företag. Utifrån studiens resultat och 

analys kan valda tre forskningsfrågor besvaras enligt följande:  

 

Den första forskningsfrågan är 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 på positiva profiler, så som den passionerade, 

den intresserade eller den flitiga. Dock verkar inte IT-kulturprofilen den farliga vara närvarande 

under en implementering. Studiens resultat visar också på att neutrala profiler förekommer, så 

som den disciplinerade. Dock kan denna profil vara svårhanterlig under en implementering då 

den lätt kan förväxlas med negativa profiler som är passiva. När det kommer till negativa IT-

kulturer kan samtliga profiler, det vill säga den rädde, den icke-imponerade, den tyglade och 

den undvikande identifieras under en implementering. Dessutom visar studiens resultat på att 

det även existerar en ytterligare profil, den stolte, som till skillnad från den positiva profilen 

den farliga gör motstånd till implementeringen för att bibehålla makt, snarare än för att 

tillskansa sig ytterligare eller ny makt. Vad som dock framgår utifrån studiens resultat är att 

det tycks vara mindre viktigt vilken profil en viss medarbetare kan kategoriseras som. Det som 

spelar roll är att konsulten skapar sig en förståelse för vilken inställning som medarbetaren har, 

samt varför medarbetaren är av en viss inställning, för att således kunna bemöta den med 

lämpliga strategier. Resultatet visar därför att konsulterna är mycket aktiva i sin kartläggning 

av medarbetares inställningar, samt att medarbetarnas inställningar medför stora implikationer 

på hur implementeringen genomförs.  

 

Den andra forskningsfrågan är vilken betydelse som IT-kultur har under en IT-implementering. 

De slutsatser som kan dras från analysen är att det finns en koppling och ett samspel mellan 

IT-kultur och IT-implementering, där IT-kultur med positivt inställda medarbetare främjar en 

lyckad IT-implementering. En positiv IT-kultur verkar enligt konsulternas erfarenhet skapa 

bättre förutsättningar för en lyckad implementering, då det gör att medarbetare är mindre 

motvilliga till förändringen som implementeringen innebär och gör dem mer engagerade i 

implementeringens olika moment, som till exempel under möten och i utbildningar. Samtidigt 

menar konsulterna att negativa IT-kulturer en negativ påverkan på IT-implementeringen, då 

negativa IT-kulturer riskerar försvåra, sakta ner eller rentav göra implementeringen ej 
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genomförbar. En ytterligare slutsats som går att dra utifrån resultaten i analysen är att det i en 

organisation existerar flera olika subkulturer under en implementering. Konsulter möter alltid 

medarbetare som är positiva, neutrala och negativt inställda till IT när de är ute på sina uppdrag. 

Samtidigt går det också att konstatera att de olika subkulturerna påverkar varandra. Det verkar 

som att det är de positiva och negativa IT-profilerna som är mest distinkta och som har störst 

påverkan på övriga medarbetare. Därmed är det viktigt för konsulten att skapa förutsättningar 

för spridandet av positiv IT-kultur, medan det kan vara lämpligt att försöka minimera negativa 

IT-profilers utrymme under implementeringen för att förhindra spridande av negativ IT-kultur. 

Det är viktigt att som konsult försöka få alla medarbetare att vara en del av en positiv IT-kultur, 

då det är mest optimalt för en lyckad implementering.  

 

Den tredje forskningsfrågan är på vilket sätt som identifiering av IT-kulturprofiler kan 

användas i strategier för att underlätta för IT-implementering. Konsulten bedriver ett stort 

arbete med att identifiera inställningar till IT under en implementering, för att kunna rikta 

lämpliga strategier för olika typer av inställningar för att således underlätta för en 

implementering. Konsulterna utför olika strategier för att sprida en positiv IT-kultur i 

organisationen, vilket enligt dem främjar en lyckad implementering. För att försöka få samtliga 

medarbetare att dela en positiv IT-kultur kan konsulten använda olika strategier för att själv 

påverka kulturen, men också för att få positiva subkulturer att påverka övriga kulturer. Vilka 

strategier som är lämpliga att genomföra beror på vilka subkulturer som existerar i 

organisationen. Ett viktigt resultat från denna studie är att alla konsulter i denna studie snabbt 

verkar försöka lära känna organisationen, för att således kunna rikta lämpliga strategier mot de 

olika subkulturer som de kan identifiera i organisationen. Särskilt viktigt verkar det vara att 

kartlägga de mer passiva profilernas inställning, då det är möjligt att de kan ha positiv, neutral 

eller negativ inställning utan att det är lika tydligt från en första anblick. Enligt studiens resultat 

är deltagande och stödjande strategier de mest frekvent använda och anses av konsulterna vara 

de viktigaste åtgärderna för att skapa en dominerande positiv IT-kultur. Genom dessa strategier 

försöker konsulten skapa en gemensam vision och det görs främst genom olika former av 

kommunikation och informationsdelning, samt genom att ge ökat inflytande och ansvar till 

medarbetare med positiv inställning till IT. När det kommer till kommunikation och 

informationsdelning verkar det som att det dessutom att det är viktigt att anpassa 

kommunikationen och informationsdelningen. Anpassad kommunikation och 

informationsdelning är mer effektfull då konsulten kan adressera och bemöta medarbetares 

olika incitament, rädslor eller motviljor.  

 

Direktiva strategier är också vanligt förekommande. De genomförs främst genom utbildning 

men vissa konsulter använder också auktoritet för att låta implementeringsinitiativet få bättre 

genomslag i organisationen. Konsulten kan använda auktoritet genom att använda ledningen 

eller en medarbetare med mycket informell makt. Det kan göras genom att låta dessa personer 

ansvara för en del av de deltagande strategierna, som exempelvis kommunikation eller 

informationsdelning. Enligt studiens resultat kan deltagande strategier ha större påverkan på 

organisationen om de utförs av någon från organisationen, som formellt eller informellt har 

stort inflytande på övriga medarbetare. Således använder vissa konsulter direktiva strategier i 

form av utnyttjande av ledningens auktoritet för att göra deltagande strategier mer effektfulla. 
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Den sista av de fyra olika typerna av strategier, tvingande strategier, verkar inte vara vanligt 

förekommande under IT-implementeringar. 

 

Studiens kunskapsbidrag har således varit att visa på hur det under en och samma 

implementering kan existera flera olika IT-kulturer, baserade på medarbetares olika 

inställningar till IT, och hur konsulten utför ett stort arbete för att kartlägga dessa inställningar. 

Kartläggandet är viktigt för att kunna bemöta olika inställningar till IT och därigenom ämnar 

konsulten skapa en genomgående positiv IT-kultur, då det främjar en lyckad implementering. 

Det är särskilt viktigt att kartlägga negativa och passiva profiler, då de kan bli problematiska 

för implementeringen om inte rätt åtgärder utförs gentemot dem. Studien visar också att 

konsulterna främst använder deltagande och stödjande strategier för att bemöta samtliga 

inställningar. Direktiva strategier förekommer, främst för att bemöta mer passivt eller negativt 

inställda medarbetare. Tvingande strategier är sällan förekommande och verkar enbart 

användas i extremfall för att bemöta negativa medarbetare.  

 

7.2 Framtida forskning 

Denna studie har undersökt hur konsulter kartlägger medarbetares inställningar och genom 

detta skapat en bild av IT-kultur under en IT-implementering. Till detta har också ett antal 

strategier som IT-konsulter använder för att underlätta en implementering diskuterats. Under 

studiens gång har dock andra intressanta forskningsområden kunnat identifieras, som var 

utanför ramen för denna studie.   

  

IT-konsulterna hade olika förslag på strategier som de använde, men en viktig distinktion var 

att flertalet kvinnor i studien hade en liknande syn på hur de använde deltagande strategier 

rörande anpassning av kommunikation och informationsdelning. Ett förslag till framtida 

forskning är därmed att undersöka om det finns genusbaserade skillnader vid valet och 

användningen av strategier. Denna studie tog avstamp i konsulternas perspektiv. Flera av 

konsulterna nämnde ledningens roll i en IT-implementering, och diskuterade hur ledningen 

skulle agera för att underlätta en IT-implementering. Därmed föreslås också en framtida studie 

som undersöker ämnet utifrån företagsledningens perspektiv, för ytterligare insikter i vilka 

strategier ledningen arbetar med och bör arbeta med för att underlätta en IT-implementering. 

För att skapa en helhetsbild av IT-kultur och strategier har studien berört olika inställningar 

ytligt. Ett förslag till framtida forskning är därmed att göra studie som fokuserar på en specifik 

inställning och tillhörande strategi för att skapa ökad förståelse och djup. 
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8. Reflektion 

 

I följande kapitel förs en kritisk och reflekterande diskussion kring tillvägagångsättet som valts 

för studien. Kapitlet berör främst de metodologiska val som gjorts och deras konsekvenser, 

samt studiens slutgiltiga resultat. 

 

Under studiens gång har ett antal utmaningar uppkommit, vilka alla har hanterats på olika sätt. 

Den första utmaningen som mötte oss var valet av studiedesign och att välja den som var mest 

lämpad för att besvara syfte och forskningsfrågor och generera ett rikt resultat. Valet föll på en 

tvärsnittsstudie med intervjuer av IT-konsulter för att möjliggöra en bred studie, men vår 

initiala plan var att studera en IT-implementering på plats i ett fallföretag. Om vi utformat 

studien som en fallstudie hade vi troligtvis kunnat generera en mer rik empirisk data om 

medarbetarnas olika inställningar, och vi hade själva kunnat kategorisera enskilda medarbetare 

utifrån IT-profilerna som spelar en stor roll i denna studie. Samtidigt tror vi att det hade lett till 

större svårigheter med att beskriva och analysera strategier som kan användas i en IT-

implementering. Anledningen till detta är att vi tror att ett enskilt fallföretag implementerar IT 

med jämna mellanrum, men att de som arbetar med implementeringen i företaget förmodligen 

har andra arbetsuppgifter därtill. Vi såg 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 framförallt har kännedom om hur 

dessa ska anpassas för att underlätta en IT-implementering. Därmed tog vi beslutet att göra en 

tvärsnittsstudie och intervjua IT-konsulter från flera olika företag och med olika erfarenheter 

för att möjliggöra generalisering av vilka strategier som används i vilka situationer. Samtidigt 

är vi medvetna om de begränsningar detta val har inneburit för studien, och främst för 

beskrivningarna av medarbetares inställningar. Att endast ge rika återgivelser om medarbetares 

inställningar och kategorisera dem i IT-profiler har dock inte varit ett mål med studien, vilket 

också har legat till grund för avvägningen om studiedesign. 

  

Ett alternativ hade varit att designa studien som en fallstudie och välja ett fallföretag som var 

inne i en IT-implementering med anlitade konsulter. I det fallet är det möjligt att vi både hade 

kunnat få återgivelser från konsulterna angående strategier de använde nu men även strategier 

som de använt tidigare, samt en djupare bild av medarbetarna och deras inställningar. I ett 

sådant scenario hade vi kunnat använda fler datainsamlingsmetoder och till exempel observera 

ett utbildningstillfälle och se vilka strategier IT-konsulten använde i skarpt läge istället för att 

endast använda oss av intervjuer. Alternativet sågs dock inte helt oproblematiskt då 

organisationskultur såväl som IT-kultur baseras på underliggande antaganden och de som ingår 

i en viss kultur inte alltid är medvetna om det. Det är därmed inte säkert att det hade gett en 

rikare beskrivning av IT-kulturen, men det kan inte uteslutas. 

 

Tvärsnittsstudien genomfördes genom kvalitativa intervjuer med IT-konsulter. Även 

observationer och fokusgrupper hade varit lämpliga metoder för denna studie, då de också 

bidrar med djupa, kontextspecifika och nyanserade data (Goldkuhl, 2019). Dock begränsades 

dessa möjligheter av Covid-19 och de restriktioner som i dagsläget kräver social distansering. 
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Att samla in grupper av individer för att utföra en fokusgruppstudie, alternativt att besöka 

företag för observationer ansågs därmed som olämpligt och ej genomförbart. Ett alternativ hade 

varit att genomföra en digital fokusgruppstudie. Fokusgruppstudier används till att undersöka 

hur individer i grupp uppfattar, argumenterar för och resonerar kring givna frågeställningar 

vilket kan vara fördelaktigt för att förstå varför individen tycker på ett visst sätt (Bryman och 

Bell, 2017). Diskussioner kan dock vara snabba och individer kan ibland tala i mun på varandra, 

vilket gör det svårt att urskilja vem som säger vad i en diskussion (Bryman och Bell, 2017). Då 

denna studie syftar till att skapa en förståelse för individers olika subjektiva uppfattning kring 

IT-implementering, kan svårigheten att urskilja olika åsikter i en fokusgruppstudie därmed bli 

problematisk. Intervjuer ansågs därmed som en mer lämplig metod för datagenerering i denna 

studie. 

  

Som tidigare nämnts har det varit utmanande att analysera IT-kultur utan att ha ett specifikt 

fall. Samtidigt ser vi det som en av studiens styrkor, då avsaknaden av ett specifikt fall gör att 

resultatet blir mer generaliserbart och förhoppningsvis kan vara relevant för en större grupp. 

Vi förbehåller oss för att konsulterna som intervjuas återger sin bild av medarbetare de mött 

och att det kan ha varit en utmaning för dem att göra detta nyanserat. Dock ämnar studien 

undersöka konsulternas tolkning av medarbetarna de har mött, eftersom det är dessa tolkningar 

som ligger till grund för deras valda strategier, och vi ser därför inte det som ett problem för 

studiens resultat. 
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Bilaga 1 

 

Intervjuguide 

Inledning 

Tack för att du ville ställa upp! 

Intervjun berör de olika inställningar till IT som ni möter bland medarbetare ute hos företagen 

som ni hjälper implementera IT-system, samt vilka strategier/åtgärder som ni använder för att 

bemöta deras inställningar.  

Vi hanterar materialet konfidentiellt och kan ge dig en pseudonym om vi använder ett citat, om 

du vill. Vi måste också fråga dig om det är det okej att vi spelar in intervjun? Du får när som 

helst avbryta intervjun utan att ange några skäl och är det någon fråga du inte vill svara på är 

det bara att säga till. 

Del 1 

● Skulle du kunna beskriva din roll och vilka arbetsuppgifter du har? 

● Hur länge har du arbetat som konsult och hur arbetar du med IT-implementeringar? 

● Inom vilka branscher verkar era kunder? 

Del 2 

● Kan du beskriva hur en implementering går till? 

● Utifrån din erfarenhet som konsult, spelar typ av företag roll för hur en IT-

implementering sker? 

● Vad kan det finnas för utmaningar med en implementering? 

● Har du erfarenhet av att anställda har gjort motstånd eller varit negativt inställda till 

IT-implementeringar? I så fall, hur påverkade det implementeringen? 

○ Vad gjorde du för att ändå få en smidig implementering? 

● Har du erfarenhet av att individer har underlättat för en implementering och haft en 

positiv inställning till implementeringen? Kan du beskriva i så fall hur de underlättade 

för implementeringen? 

● Utifrån din erfarenhet, på vilka sätt spelar det roll om 

användarna/anställda/medarbetarna är passiva eller aktiva i implementeringen? 

○ Vilka tar mest plats, de passiva eller aktiva? 

● (Finns det enligt dig skillnader i hur enkelt det är att genomföra implementeringen 

beroende på vilket bransch kunden verkar i? I så fall, vad är skillnaden?)  

● Finns det några särskilda strategier eller åtgärder som kan användas för att underlätta 

implementering? 

 


