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Abstrakt

Allt fler organisationer efterstravar enhetliga arbetssétt och forsoker att uppna detta genom
anvandandet av affarssystem. Affarssystemsimplementationer &r komplexa och tidskrdvande
projekt och kan forsvaras pa grund av organisationskultur som betraktas som en kritisk faktor.
Nar organisationer expanderar dver landsgranser uppstar utmaningen med att skapa enhetliga
arbetssatt trots skilda radande kulturer, vilket leder fram till fragestallningen: Hur paverkar
skilda organisationskulturer affarssystemsimplementationer i internationella
organisationer?*. Denna studie baseras pa intervjuer med anstéllda pa ett internationellt
foretag som vid tillfallet holl pa att implementera ett nytt affarssystem i syfte att uppna
enhetliga arbetssatt. Diskursanalys anvéndes for att analysera respondenternas tal med
utgangspunkt fran de fyra kulturtyperna i Competing Values Framework (CVF) for att
identifiera hur kulturella skillnader och likheter paverkar affarssystemsimplementationen i en
internationell organisation. Studien resulterar i att skilda organisationskulturer bade
underlattar och forsvarar affarssystemsimplementationen. En av slutsatserna ar att skilda
organisationskulturer kan paverka tiden for en affarssystemsimplementation beroende pa
vilken typ av organisationskultur som avdelningen har.

Nyckelord: affarssystemsimplementation, skilda organisationskulturer, Competing Value
Framework



Abstract

Organizations today strive to achieve common work ways and try to do so by using enterprise
resource planning systems (ERP). ERP-implementations are complex and time-consuming
projects and can be affected by organizational culture which is seen as a critical factor.
However, when organizations choose to expand to other countries the challenge to create
common work ways is faced due to different cultures which concludes in the question:”How
does different organizational cultures affect ERP-implementations in international
organizations?*. This study is based on interviews in an international company, who by the
time, was implementing a new ERP-system with the purpose to create common work ways.
Discourse analysis was used to analyze the informant’s answers through the four types of
culture in Competing Values Framework (CVF) to identify how the cultural similarities and
differences affect ERP-implementation in an international organization. This study shows that
organizational culture both simplifies and complicates the ERP-implementation. One of the
conclusions is that the ERP-implementation might affect the time needed for a ERP-
implmentation depending on which organizational culture the department has.

Keywords: ERP-implementation, different organizational cultures, Competing Value
Framework
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1 Introduktion

Organisationer efterstravar konkurrensfordelar genom t6kad effektivitet (Lee, Shiue & Chen,
2016; Tambovcevs, 2012). Effektivitet kan uppnas genom enhetliga arbetssatt och processer
som &ven bidrar till att organisationer kan fa en battre helhetssyn 6ver sin verksamhet
(Ljungberg & Larsson, 2012). Ett satt att uppna enhetlighet ar genom att implementera ett
affarssystem (Phaphoom, Saelee, Somjaitaweeporn, Yuenyoung & Qu, 2018; Wagner, Moll
& Newell, 2011). Affarssystem ar ett Gvergripande systemstod som syftar till att stodja
samtliga delar av verksamheters funktioner (Teo, Singh & Cooper, 2009; Wagner et al.,
2011). Ett affarssystem mojliggor ett enhetligt arbetssatt genom att samtliga medarbetare
inom en organisation arbetar mot samma system och databas, vilket gor att flera anvéndare
fran olika platser har tillgang till samma information (Tambovcevs, 2012). Organisationer
implementerar affarssystem i syfte att forbattra eller ersatta befintliga arbetsmetoder och
darmed 0Oka effektiviteten (Ram, Corkindale & Wu, 2013).

En affarssystemsimplementation ar generellt ett stort, komplext och resurskravande projekt
(Phaphoom et al., 2018). Ravesteyn och Batenburg (2010) beskriver att det inte alltid &r
teknologin som forsvarar implementationen utan att det snarare beror pa skilda
organisationskulturer. Organisationskultur handlar om inlarda beteendemdnster som paverkar
hur anstéllda tanker, agerar och reagerar (Jackson, 2011; Lee et al., 2016). Att skapa enhetliga
arbetssatt genom att implementera affarssystem kan vara svart pa grund av spanningar som
uppstar mellan skilda organisationskulturer (Hartl & Hess, 2017; Jackson, 2011; Phaphoom et
al., 2018). Vissa organisationskulturer har visat sig paverka affarssystemsimplementationer
positivt genom 6kad vilja och gemenskap (Jackson, 2011). Skilda organisationskulturer ses
darfor som en viktig framgangsfaktor vid affarssystemsimplementationer men kan ocksa leda
till misslyckande vid férandringsarbeten (Casado-Lumbreras, Colomo-Palacios, Soto-Acosta
& Misra, 2011; Jackson, 2011). Jackson (2011) skriver att andra organisationskulturer kan ha
en negativ inverkan pa forandringsarbeten eftersom bland annat motstand kan uppsta vid
affarssystemsimplementationer. Motstand kan ta sig uttryck i negativa attityder och konflikter
vilket kan leda till att affarssystemsimplementationer misslyckas eller tar langre tid att
genomfora (Casado-Lumbreras et al., 2011).

Betydelsen av kulturella skillnader for skapandet av enhetliga arbetssatt kan bli an mer
patagliga nar organisationer expanderar till andra lander (Plakhotnik, Rocco, Collins &
Landorf, 2015). Skilda kulturer kan skapa konflikter och spanningar mellan foretagets olika
delar vilket kan bidra till att affarssystemsimplementationen misslyckas (Jackson, 2011).
Casado-Lumbreras et al. (2011) skriver daremot att skilda kulturer &ven kan forenkla och
underlatta foérandringsarbeten. Det kan darfor vara en utmaning for organisationer som vill
skapa ett enhetligt arbetssétt ver flera lander och kulturer (Wagner et al., 2011).

Tidigare undersokningar har identifierat flera utmaningar med affarssystemsimplementationer
I internationella organisationer eftersom organisationskulturen, installning till forandringen
och arbetssattet skiljer sig (Phaphoom et al., 2018; Ravesteyn & Batenburg, 2010). Fa har
dock studerat hur dessa organisationskulturella skillnader paverkar en
affarssystemimplementation. Internationella foretag som star infor utmaningen att infora



globala enhetliga arbetssatt maste kunna hantera organisationskulturella skillnader (Akano &
Campbell, 2014; Jackson, 2011; Phaphoom et al., 2018). Att forsta hur en
affarssystemsimplementation paverkas av skilda organisationskulturer kan ge béttre
forutsattningar for att uppna en lyckad implementation och darmed ett enhetligt arbetssétt.

Syftet ar att undersoka hur skilda organisationskulturer tar sig uttryck vid en
affarssystemsimplementation. Studien syftar saledes till att bidra med ytterligare kunskap om
organisationskulturens paverkan vid affarssystemsimplementationer. Detta leder fram till
uppsatsens fragestallning:

- Hur paverkar skilda organisationskulturer affarssystemsimplementationer i
internationella organisationer?



2 Litteratur

| detta avsnitt presenteras den litteratur som studien utgar fran. Den analys av litteraturen
som gjordes i samband med litteratursékningen (se kapitel 3. Metod) ledde fram till fyra olika
omraden: enhetliga arbetssatt, affarssystemsimplementation, organisationskultur och
competing value framework (CVF). Avsnittet avslutas med en sammanfattning av
litteraturstudien.

2.1 Enhetliga arbetssatt
Globaliseringen av affarsmarknaden har lett till att konkurrensen har 6kat (Iljins, Skvarviany

& Gaile-Sarkane 2015). For att vara konkurrenskraftiga maste foretag darfor bli mer effektiva
(Wagner et al., 2011). Ett enhetligt arbetssatt kan gora att foretagen blir effektivare och pa sa
vis konkurrenskraftiga (Wagner et al., 2011). For att uppna ett enhetligt arbetssatt kravs
vanligtvis forandringsarbete (Ljungberg & Larsson, 2012; Wagner et al., 2011). Ett
forandringsarbete kan komma att beréra flera organisatoriska dimensioner samtidigt, som till
exempel organisationskultur, struktur och ledarskap (Alvesson & Sveningsson, 2014). Vid
forandringsarbeten &r det viktigt att hela organisationen &r medveten om vad som ska ske och
varfor forandringen sker, for att minska missforstand. Férandringsarbetet kréaver ofta tid och
resurser for att lyckas (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014).

Forandringar inom en organisation paverkas av externa och interna faktorer (Lindkvist et al.,
2014; Alvesson & Sveningsson, 2014). Externa faktorer sasom politisk, teknisk, kulturell och
ekonomisk utveckling har inverkan vid forandringar (Alvesson & Sveningsson, 2014).
Exempel pa interna faktorer &r att en ny ledning tilltrader i en organisation eller att
medarbetare far nya idéer (Lindkvist et al., 2014). Att en ny ledning tillsétts i en organisation
kan innebéra att organisationens struktur och arbetssatt férandras (lljins et al., 2015). Ett
vanligt sétt att forandra strukturen och arbetssatten ar att skapa enhetliga och effektiva
processer (Wagner et al., 2011). Enhetliga och effektiva processer kan bidra till
konkurrensfordelar som bland annat minskade kostnader och kortare ledtider (Ram et al.,
2013). Ett satt att forbattra organisationens processer samt att uppréatthélla enhetliga arbetssatt
ar att implementera ett affarssystem (Tambovcevs, 2012).

2.2 Affarssystemsimplementation
Ett affarssystem ar ett 6vergripande systemstod som bestar av integrerade 1T-system som

stodjer styrning och administration inom organisationer (Teo et al., 2009; Wagner et al.,
2011). Ett affarssystem mojliggor integrering av organisationers samtliga avdelningar och
funktioner till ett gemensamt system, vilket kan tillgodose samtliga avdelningarnas behov
(Phaphoom et al., 2018; Teo et al., 2009). En affarssystemsimplementation innebéar saledes att
arbetsprocesser inom olika grupper och avdelningar kan bli enhetliga (Wagner et al., 2011).
Affarssystem mojliggor dessutom att organisationers data samlas i en gemensam databas som
delas av flera anvandare pa olika nivaer och enheter. Genom att samla all data i en gemensam
databas kan organisationen pa ett effektivt satt fa fram den information som behovs
(Phaphoom et al., 2018; Tambovcevs, 2012).

Afférssystem spelar en stor roll i dagens fordnderliga miljo for de organisationer som vill
vinna konkurrensfordelar i en global affarsmiljo (Casado-Lumbreras et al., 2011,



Tambovcevs, 2012; Teo et al., 2009). Vid affarssystemsimplementationer krévs forandringar
inom hela organisationen bland annat genom férnyade och enhetliga arbetssatt (Phaphoom et
al., 2018; Ram et al., 2013). Enhetliga arbetssatt kan effektivisera och 6ka produktiviteten,
forkorta ledtiderna och minska administrativa kostnader (Tambovcevs, 2012). Med hjélp av
ett affarssystem kan organisationer dven fa battre kontroll Gver sina resurser och sin
information, vilket kan 6ka lbnsamheten (Ram et al., 2013).

Trots utvecklande tekniker, metoder och forskning ar det en utmaning for foretag att
genomfora implementationer och nyttja affarssystemen pa ratt satt (Phaphoom et al., 2018;
Ravesteyn & Batenburg, 2010). De forandringar som kravs for att na énskade mal vid
affarssystemsimplementationer visar sig ofta vara évervaldigande i manga organisationer
vilket resulterar i att implementeringen misslyckas (Ram et al., 2013). En misslyckad
implementation definieras ofta utifran att det blir mer tidskravande och kostar mer pengar &n
berdknat (Phaphoom et al., 2018). Phaphoom et al. (2018) beskriver aven att
affarssystemsimplementationer kan bli mer omfattande pa grund av organisationens unika
kultur och attityder géallande implementationen. | flera studier har det dessutom visats att
affarssystemsimplementationer har misslyckats pa grund av att anvandarna inte accepterar
forandringen (Hartl & Hess, 2017; Phaphoom et al., 2018; Wagner et al., 2011).

Ett implementationsprojekt anses lyckat nar det implementerade affarssystemet sétts igang,
fungerar enligt de bestdmda kraven och levereras enligt schema och budget (Ram et al., 2013;
Teo et al., 2009). Det ar darfor viktigt med mycket planering och forstaelse for hur en
affarssystemsimplementation ska genomforas och hanteras (Jackson, 2011; Phaphoom et al.,
2018). Nagot som ocksa visat sig vara kritiskt for att lyckas med affarssystemprojekt ar att
utse ratt projektledare och att utbilda anvandarna (Tambovcevs, 2012). Brist pa utbildning av
slutanvandarna okar risker genom att skapa forvirring och felaktighet och dérigenom minska
anvandarnas trovardighet till affarssystemet (Ravesteyn & Batenburg, 2010). Det ar dven
viktigt att det ar anvandarnas krav som bestammer omfattningen av affarssystemet for att
affarssystemsimplementationen ska lyckas (Teo et al., 2009).

Foretagen som finns i flera lander ar multikulturella. Nar affarssystem anvands i
multikulturella organisationer kan det medfora stora forandringar (Casado-Lumbreras et al.,
2011). Affarssystem mojliggor att organisationer kan dela stora mangder data mellan
leverantorer, kunder och geografiskt spridda enheter pa ett effektivt satt (Tambovcevs, 2012).
Phaphoom et al. (2018) skriver ocksa att vanligt forekommande fallgropar vid
affarssystemsimplementationer &r bland annat att organisationen ignorerar
forandringshanteringen och organisationskulturen. Av de kritiska framgangsfaktorer som
Jackson (2011), Lee et al. (2016) och Phaphoom et al. (2018) har identifierat ar
organisationskulturen en av de viktigaste att hantera for att lyckas med en
affarssystemsimplementation. Jackson (2011) skriver aven att ledningen har ansvar att ta
hénsyn till skilda organisationskulturer vid planeringen for en affarssystemsimplementation.

2.3 Organisationskultur
Organisationskultur kan bade leda till och paverka forandringar. Organisationskultur handlar

om inlérda beteendemdnster som grupper av ménniskor har utvecklat under en langre period
(Akano & Campbell, 2014; Jackson, 2011). Beteendemaonster paverkar hur anstallda tanker,



agerar och reagerar (Lee et al., 2016). Organisationskultur involverar vérderingar, normer och
tankesétt vilka ar gemensamma inom till exempel avdelningar, team och roller (Alvesson &
Sveningsson, 2014; Cameron & Quinn, 2006; Lindkvist et al., 2014).

Organisationskultur kan delas in i tva nivaer vilka refererar till hur synliga de kulturella
aspekterna ar i organisationer (Lindkvist et al., 2014). Den forsta nivan handlar om synliga
aspekter som &r latta att uppmarksamma i en organisation sasom regler, mal och
organisationsstruktur (Akano & Campbell, 2014; Lindkvist et al., 2014). Regler handlar bland
annat om att det finns strikta tillvadgagangssatt nar ett beslut ska tas inom en organisation
(Cameron & Quinn, 2006). Malen inom en organisation bidrar till att medarbetarna arbetar
som en sammanhdangande enhet (Jackson, 2011). Struktur handlar ofta om hur organisationer
ar uppbyggda till exempel vilka avdelningar och befattningar som finns (Lindkvist et al.,
2014).

Den andra nivan handlar om dolda aspekter som till exempel attityder, véarderingar, sociala
kontakter och normer (Akano & Campbell, 2014; Lindkvist et al., 2014). Attityder kan handla
om medarbetarnas vilja att férandras och anpassa sig till den férandring som sker
(Tambovcevs, 2012). Oviljan till férandring kan paverka organisationens effektivitet negativt
(Lindkvist et al., 2014). Vérderingar ar ett centralt element inom organisationskultur som
innefattar vad som &r viktigt for medarbetarna och foretaget (Alvesson & Sveningsson, 2014).
Detta kan till exempel handla om hur avdelningen ser pa hur arbetet bor genomféras (Casado-
Lumbreras et al., 2011) Individer har ibland svart for att bryta vanor, varderingar och normer
vilket kan paverka organisationens effektivitet (Alvesson & Sveningsson, 2014). Sociala
kontakter handlar framférallt om relationen och tilliten mellan medarbetarna och hogre
ledning (lljins et al., 2015; Lindkvist et al., 2014).

Normer styr individers beteende som byggs upp inom en organisation (Alvesson &
Sveningsson, 2014). Normer involverar bland annat hur medarbetarna kommunicerar med
varandra samt hur de skapar sammanhallning. Normer kan vara svara att forandra eftersom de
ar dolda (lljins et al., 2015). Exempel pa en norm ar hur medarbetare kommunicerar.
Kommunikationen mellan medarbetare kan skilja sig at beroende pa hur gruppen ar utformad.
Detta innebar dven att medarbetare anpassar sig utifran olika gruppers kommunikationssatt
for att passa in (Lindkvist et al., 2014). Om medarbetarna inte kan kommunicera pa samma
satt kan missforstand latt uppsta. En annan norm &r att medarbetarna foredrar att anvanda
leverantorer som tillhor organisationens nation pa grund av inlarda beteenden (Plakhotnik et
al., 2015). For att kunna paverka normerna ar det viktigt att involvera anvandarna for att
minska eventuella motstand (Jackson, 2011). Selander och Henfridsson (2011) skriver
daremot att motstand aven kan vara nagot positivt eftersom det kan ses som ett satt att hantera
kunskap och hitta nya forbattringsforslag.

Enligt Cameron och Quinn (2006) finns det fyra olika typer av kulturer (se. avsnitt 2.4) och
att dessa kan finnas inom en och samma organisation. Lee et al. (2016) beskriver att de olika
kulturerna kan stodja organisationers arbete pa olika satt. Vidare skriver Jackson (2011) att
olika varderingar och antaganden kan finnas pa olika nivaer inom foretaget. Dessa skilda
varderingar &r viktiga att uppmarksamma for att motivera alla medarbetare till att anvénda det
nya systemet.



2.3.1 Organisationskultur i samband med affarssystemsimplementationer
Som Ram et al. (2013) skriver ar det viktigt att kunna hantera skilda organisationskulturer

eftersom det kan paverka utfallet av en affarssystemimplementation. Skilda
organisationskulturer kan bade betraktas som ett hinder och en majlighet vid
affarssystemsimplementationer (Magsi, Ong, Ho & Hassan, 2018). For att kunna genomféra
en framgangsrik affarssystemsimplementation ar det viktigt att ha en forstaelse for den
radande organisationskulturen (Akano & Campbell, 2014). Enligt Teo et al. (2009) ar det
avsaknaden av forstaelse for kundens organisationskultur som bidrar till férseningar i
affarssystemsimplementationen fran systemleveranttrernas sida.

Vid en affarssystemsimplementation har ofta medarbetarna olika attityder kring férandringen
beroende pa deras vérderingar (Tambovcevs, 2012). Attityder kan i kontexten implementation
av affarssystem handla om medarbetarnas vilja att forandras och anpassa sig till ett nytt
affarssystem (Tambovcevs, 2012). Attityder hos individer spelar en roll for framgangen vid
affarssystemsimplementationer (Escobar-Rodriguez & Bartual-Sopena, 2014). Positiva
attityder gor det lattare att genomfora forandringar samtidigt som medarbetare k&nner en
trygghet och tillfredstallelse i sitt arbete (Escobar-Rodriguez & Bartual-Sopena, 2014). Om
attityderna ar negativa infor implementationen kan det innebéra att férandringen misslyckas
(Escobar-Rodriguez & Bartual-Sopena, 2014).

Magsi et al. (2018) skriver att om foretagets varderingar delas av medarbetarna kommer de fa
en storre kansla av arbetsnojdhet vilket har positiva effekter pa ett forandringsarbete. Om
individers varderingar skiljer sig fran varandra kan det innebéra att konflikter uppstar vid
affarssystemsimplementationer (Escobar-Rodriguez & Bartual-Sopena, 2014). Ram et al.
(2013) skriver aven att gemensamma mal och visioner har positiva effekter pa en
affarssystemsimplementation eftersom det kan vara en drivande faktor. Det ar darfor viktigt
att organisationens mal &r gemensamma eftersom skilda mal blir svara att uppfylla med en
affarssystemsimplementation (Jackson, 2011).

2.4 Competing Value Framework (CVF)
Quinn och Rohrbaugh (1983) skapade under 1980-talet ramverket Competing Value

Framework (CVF) som anvands for att gora organisations- och effektivitetsanalyser.
Cameron och Quinn (2006) har sedan utvecklat detta ramverk for att kunna diagnostisera
organisationskulturens paverkan pa effektivitet. Men trots att C\VF skapades for att studera
kulturens paverkan pa effektivitet (Cameron & Quinn, 2006) har ramverket i nyare studier
aven anvénts for att undersoka organisationskultur mer generellt (Akano & Campbell, 2014;
Lee et al., 2016). Dimensionerna i ramverket kan bland annat anvéndas for att identifiera
vilka organisationskulturella skillnader som finns inom en organisation eller avdelning och
hur de paverkar varandra (Lee et al., 2016). Ramverket utgors av en fyrfaltsmodell som
identifierar fyra typer av organisationskulturer (se. Figur 1). De fyra typerna av
organisationskultur ar hierarki, marknad, klan och adhocracy (Lee et al., 2016).

De fyra kulturerna ar sedan definierade langs tva axlar, internt-externt och flexibilitet-
stabilitet. Intern och extern handlar om organisationens fokus medan flexibilitet och stabilitet
handlar om organisationens struktur (Cameron & Quinn, 2006).
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Figur 1. Figur som forestaller den utvecklade modellen av CVF fran Cameron & Quinn, 2006.

Cameron och Quinn (2006) har genom en rad studier visat att, ju mer spanningar det finns
mellan olika aspekter av kulturella varderingar desto svarare ar det att uppna 6nskad
forandring (Akano & Campbell, 2014; Lee et al., 2016). En och samma organisation kan
befinna sig inom samtliga fyra félt vilket kan skapa spanningar (Cameron & Quinn, 2006).
Desto narmre de organisationskulturella aspekterna &r mittpunkten eller om organisationen
befinner sig inom endast ett av de fyra falten bor det vara lattare att genomfora och uppna
onskad foréandring enligt Akano och Campbell (2014) och Lee et al. (2016). Det kan d&aremot
aven finnas positiva effekter med spanningar. En organisation kan till exempel ha bade en
marknad och adhocracy kultur och fortfarande vara effektiv (Cameron & Quinn, 2006).
Spanningar som uppstar kan leda till battre beslut som forbéattrar organisationen (Cameron &
Quinn, 2006).

2.4.1 Hierarkisk kultur
Den hierarkiska kulturen har ett internt fokus och &r stabilt grundad (Akano & Campbell,

2014; Cameron & Quinn, 2006). En hierarkisk kultur &r styrd och etablerad med stod av
policys, regler och tydliga procedurer. De aspekter som genererar varde i en hierarkisk kultur
ar effektivitet, forutsagbarhet och soliditet (Lee et al., 2016). En hierarkisk kultur gar aven att
identifiera utifran sin tydliga struktur. Effektiva ledare inom hierarkisk kultur ar duktiga pa att
organisera och att koordinera (Akano & Campbell, 2014). En hierarkisk kultur har som mal
att vara stabil och att bli effektiv genom tydliga regler (Lee et al., 2016).

Lee et al. (2016) skriver att kunskapsspridningen riskerar att inte kommuniceras effektivt i en
hierarkisk kultur. Detta eftersom hierarkinivaerna kan hindra den 6ppna kommunikationen
och darmed kunskapsspridningen (Lee et al., 2016). Viljan till att implementera ett
affarssystem inom denna kultur handlar om att affarssystemet ska forbéattra kvalitéten pa
kontrollen. Om afférssystemsimplementationen inte stodjer detta kan det innebéra att



medarbetarnas véljer att anvanda affarssystemet sa lite som mojligt (Escobar-Rodriguez
och Bartual-Sopena, 2014).

2.4.2 Marknadskultur
Marknadskulturen &r framforallt resultat- och tavlingsinriktad (Akano & Campbell, 2014;

Cameron & Quinn, 2006). Konkurrensfordelar ar en viktig del for denna kultur och har darfor
sitt fokus externt. Det viktigaste for ett foretag med denna typ av kultur ar att évervinna sina
konkurrenter och prestera battre (Lee et al., 2016). Utméarkande for ledare inom
marknadskulturen &r att de ar tuffa och kravande (Akano & Campbell, 2014). Malet hos en
organisation med marknadskultur &r att vinna marknadsandelar och bli Ionsamma (Cameron
& Quinn, 2006). Inom marknadskulturen &r det viktigt att veta varfor implementationen sker
och vad den ska bidra med for att medarbetarna ska kanna sig engagerade infor férandringen
(Cameron & Quinn, 2006). Enligt Tambovcevs (2012) och Lee et al. (2016) kan en
affarssystemsimplementation underléttas genom att det finns engagemang bland medarbetarna
och ledningen. I de fall som individerna upplever nytta med forandringen kan engagemanget
Oka (Alvesson & Sveningsson, 2014).

2.4.3 Klankultur
Klankulturens ledord &r samarbete och fokus for kulturen &r att bygga team och arbeta

tillsammans (Lee et al., 2016). Klankulturen riktar uppmérksamheten mot foretagets interna
delar och syftar framst till att skapa en familjéar kansla (Hartl & Hess, 2017). Foretag inom
denna kultur &r intresserade av att utveckla humankapitalet och att skapa en miljé som drivs
av solidaritet och tillgivenhet for att uppna effektivitet (Akano & Campbell, 2014). Ledare
inom denna kultur &r identifierade som mentorer som végleder snarare dn att styra (Cameron
& Quinn, 2006). En klankultur har som mal att skapa gemenskap och samarbete (Lee et al.,
2016).

Ur ett klanperspektiv &r det lattare att genomféra forandringsarbeten om det finns en 6ppen
kommunikation (Cameron & Quinn, 2006). Att 6ppet kommunicera med alla involverade
parter gor att det blir enklare att samordna en affarssystemimplementation (Teo et al., 2009).
Ur ett klanperspektiv &r det viktigt att sprida kunskap och utveckla sina medarbetare (Akano
& Campbell, 2014). Genom en bra kommunikation kan kunskap kring affarssystem lattare
spridas mellan medarbetarna (Lee et al., 2016). Selander och Henfridsson (2011) skriver att
kunskapsspridning ar en faktor som hjélper till att undvika misstag och motstand vid
affarssystemsimplementationer. Kunskapsspridning inom en organisation 6kar integrationen
av individuella kompetenser och forbattrar beslutsfattandet (Lee et al., 2016; Selander &
Henfridsson, 2011).

2.4.4 Adhocracykultur
Adhocracykultur &r en flexibel kultur dér fokus &r externt riktat (Akano & Campbell, 2014;

Cameron & Quinn, 2006). Foretag inom denna kultur drivs av innovationer och kreativitet
(Hartl & Hess, 2017; Lee et al., 2016). Till skillnad fran hierarkisk kultur saknar adhocracy en
enad makt. Cheferna leder istéllet organisationen genom att framhérda visionen av nya idéer
och teknologi (Akano & Campbell, 2014). Egenskaper for en effektiv ledare inom denna
kultur &r visionar, innovativ och riskorienterad (Cameron & Quinn, 2006). Malet inom en
adhocracykultur &r att vara innovativa genom att till exempel ta risker att testa pa nya
affarssystem (Akano & Campell, 2014). Inom adhocracykulturen & medarbetarna innovativa



och standigt 6ppna for férandringar (Lee et al., 2016). En affarssystemsimplementation kan
betraktas som en innovativ 16sning vilket innebar att denna typ av forandring &r tilltalande for
medarbetare inom adhocracykultur (Hartl & Hess, 2017; Phaphoom et al., 2018).

2.5 Sammanfattning av litteraturen
Organisationskultur ar svart att forsta och framforallt att veta hur det paverkar en

affarssystemsimplementation. Litteraturen visar att organisationskulturen kan ha en stor
paverkan pa huruvida organisationen lyckas med affarssystemsimplementationen (Jackson,
2011; Phaphoom et al., 2018). | organisationskulturen finns det olika dimensioner som
handlar om hur flexibel eller stabil en organisation &r samt om organisationens fokus ar
internt eller externt (Akano & Campbell, 2014). Akano och Campbell (2014) och Lee et al.
(2016) visar vidare att organisationer kan besta av flera olika organisationskulturer vilket kan
skapa bade positiva och negativa spanningar. Den 6vergripande slutsatsen av
litteraturgenomgangen ar att det ar viktigt for organisationer att vara medvetna om
organisationskulturen for att 6ka chanserna for en lyckad affarssystemsimplementation.



3 Metod

| metodavsnittet beskrivs och motiveras studiens tillvagagangssatt. Avsnittet redogor for
metodansats, litteraturgenomgang, presentation av féretag och respondenter, datainsamling,
analysmetod, etiska 6vervagande och avslutas med en metoddiskussion.

3.1 Metodansats
En kvalitativ ansats valdes for att besvara studiens frigestillning “Hur paverkar skilda

organisationskulturer affdrssystemsimplementationer i internationella organisationer?”. En
kvalitativ ansats mojliggor att fa en inblick i olika situationer och en fordjupad forstaelse
kring hur individer fungerar i olika sammanhang (Fejes & Thornberg, 2014). Den kvalitativa
ansatsen valdes eftersom den mojliggor tolkning av insamlade data i syfte att forsta olika
organisationskulturella likheter och skillnader. En tolkande ansats bidrog till en forstaelse for
hur respondenterna uttryckte sig kring affarssystemsimplementationen utifran ett
organisationskulturellt perspektiv. Detta bidrog saledes till ytterligare kunskap kring hur
organisationskultur kan paverka en affarssystemsimplementation i en internationell
organisation.

3.2 Litteraturgenomgang
Litteraturen som har anvants soktes upp via databaserna Google Scholar, DiVA portal, IEEE

Xplore, AIS samt Scopus med féljande sokord: Competing Value Framework, cultural
diffrences in business, ERP implementation and organizational culture, OCAI och ERP
implementation critical success factors. | de artiklar som hittades med dessa sdkord lastes
abstrakt och slutsatser igenom for att avgdra om dessa var relevanta for studien.
Referenslistorna lastes dven igenom i de valda artiklarna i syfte att hitta fler artiklar som
kunde vara anvandbara i studien.

Litteraturgenomgangen resulterade i omradena enhetliga arbetsstt,
affarssystemimplementation, organisationskultur och CVF. Enhetliga arbetssatt handlar om
att ett vanligt satt for att forbéattra sin verksamhet ar genom att skapa enhetliga arbetssétt.
Affarssystemimplementation handlar om en grundldggande beskrivning om vad det ar for
nagot och vilka mojligheter det finns med att implementera ett sddant i syfte med att uppna
enhetliga arbetssatt. Organisationskultur ger en évergripande bild pa vad det ar samt
organisationskulturens paverkan vid affarssystemsimplementationer. CVF handlar om att en
organisation kan besta av fyra typer av kulturer vilket kan skapa bade positiva och negativa
spanningar.

Litteraturen anvandes som ett stdd vid skapandet av intervjuguiderna. De teman som
intervjuguiderna strukturerades utifran var: arbetssatt och affarssystemsimplementation,
eftersom detta ar de omraden som berdr respondentorganisationen. Kommunikation och
regler har &ven anvénts som teman eftersom dessa har belysts som kritiska for att lyckas med
affarssystemsimplementationer.

3.3 Datainsamling
Datainsamlingen i studien ar baserad pa kvalitativa intervjuer med medarbetare i Sverige och

Italien. Intervjuer mojliggor en dialog mellan intervjuaren och respondenten (Rienecker &
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Jorgensen, 2017). Intervjuer har valts eftersom det mojliggor for respondenten att beskriva till
exempel varfor de byter system och hur systembytet paverkar deras arbete. Intervjuguider (se.
bilaga 1-3) utvecklades pa svenska och éversattes sedan till engelska. For att sakerstalla att
respondenterna kunde besvara fragorna justerades intervjuguiderna beroende pa vilken roll
respondenten hade. Intervjuerna med de italienska respondenterna har genomforts pa
engelska. Varken vi eller de italienska respondenterna hade engelska som modersmal men
engelskan upplevdes som bra och vi férstod varandra.

Fragorna kring arbetssatt handlar bland annat om vad respondenten uttrycker for véarderingar
om sitt arbete samt hur de uttrycker sig om organisationsstrukturen.
Affarssystemimplementationsfragorna handlar om respondenternas attityder till och
varderingar av det nya affarssystemet som ska implementeras samt om personen vet varfor
affarssystemet ska implementeras. Fragorna kring kommunikation handlar om hur
respondenterna kénner att de kan kommunicera i sitt team men dven hur kommunikationen
kring affarssystemsimplementationen har gatt till. Fragorna kring regler handlar om vilka
regler respondenterna upplever finns i sitt team. Fragor stalldes for att kunna identifiera vilka
kulturella skillnader som ledde till spanningar och konflikter bade internt pa avdelningarna
och mellan Sverige och Italien.

Intervjuerna har spelats in for att minimera risken att data gar forlorad vilket riskeras nar
enbart anteckningar gjorts. Vid ett tillfalle kompletterades den forsta intervjun eftersom
intervjufragor lades till vilket innebar att ytterligare information kunde tillforas.

3.4 Presentation av foretag och respondenter
Studien har genomforts pa ett internationellt produktionsforetag som ar verksamt i 6ver 100

lander med pagaende forandringsarbete som berdr inképsavdelningen. Syftet med
forandringsarbetet ar att genom en afférssystemsimplementation skapa ett enhetligt och
effektivt arbetssatt pa samtliga avdelningar i de lander foretaget ar verksamma i. De tva
inkopsavdelningarna som valdes ut for studien ligger i Sverige och Italien. Dessa tva
avdelningar valdes eftersom de genomférde forandringen forst. Nar studien genomfoérdes var
organisationen mitt uppe i férandringen med att implementera ett nytt affarssystem.

For att avgransa urvalet valdes respondenter utifran tre kriterier. Kriterierna var att
respondenterna skulle paverkas av affarssystemimplementationen, arbeta pa
inkdpsavdelningen i Sverige eller Italien, eller vara ansvariga for implementationen. De
respondenter som valdes utifran dessa kriterier tillnérde kategorierna slutanvandare,
superusers och projektledare. Slutanvandare arbetar inom inképsavdelningen dar férandringen
kommer att ske. Anledningen till att dessa valdes var att de kommer att arbeta dagligen i det
nya affarssystemet. Superuser &r en roll som organisationen tilldelat dessa personer och de
valdes eftersom de &r ansvariga for att utbilda slutanvéndarna. Projektledaren intervjuerades
eftersom den har kunskap om vad, hur, nér implementationen ska ske. Respondenterna
kontaktades initialt via e-post dar en kort férklaring kring studiens syfte, upplagg samt
tidsatgangen for intervjun namndes. Detta e-postmeddelande inneholl dven forslag pa veckor
som intervjuerna sedan bokades utifran. P& grund av svarigheter i att fa kontakt med
italienska medarbetare har urvalet resulterat i fyra respondenter fran Sverige och tre fran
Italien. | nedanstaende tabell visas de respondenter som intervjuades samt respektive roll. |
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tabellen visas dven vilket land de tillhor, intervjumetod, nér intervjuerna genomfordes samt
hur lang varje intervju var.

Tabell 1. Presentation av respondenter

Respondenter: Intervjumetod: Datum:

Projektledare SA | Sverige Pa Plats 2019-03-12 45 min
Superuser SB Sverige Pa Plats 2019-03-01 35 min
Slutanvandare SC | Sverige Pa Plats 2019-03-12 30 min
Slutanvéndare SD | Sverige Pa Plats 2019-04-08 30 min
Superuser 1A Italien Skype 2019-04-09 35 min
Superuser IB Italien Skype 2019-04-15 40 min
Slutanvéndare IC | Italien Pa plats 2019-05-07 30 min

3.5 Analysmetod
Innan materialet analyserades transkriberades de inspelade intervjuerna. Diskursanalys

anvandes sedan for att analysera hur organisationskulturen tar sig uttryck i respondenternas
tal. Diskursanalys innebér att analysera hur manniskor skapar verklighet och hur den &r socialt
konstruerad (Fejes & Thornberg, 2014). Social verklighet skapas genom hur manniskor
bendmner, klassificerar och relaterar till fenomen och upplevelser (Chia, 2000).
Diskursanalysen tar dven spraket i beaktande (Fejes & Thornberg, 2014) vilket ar viktigt for
att kunna forsta organisationskultur eftersom det vanligen kommer i uttryck i spraket
(Alvesson & Sveningsson, 2014). Fejes och Thornberg (2014) beskriver att analysmetoden
utgar fran fyra dvergripande fragor som ska anpassas till den enskilda studien: Vad talas det
om? Hur talas det om detta? VVad framstélls som normalt? Vad utesluts genom detta tal?
Darefter lases svaren pa fragorna igenom for att faststalla vad som ar aterkommande och
avvikande. Sista steget ar att bestdmma vad som ar normalt och onormalt. | var studie har vi
analyserat de fyra kulturerna i Cameron och Quinns (2006) ramverk, vilka ar marknad, klan,
adhocracy och hierarki som fyra olika diskurser. De fyra olika diskurserna ar fyra olika sétt att
tala om saker.

Diskursanalysen gick till pa foljande sétt: det transkriberade materialet lastes forst igenom i
syfte att bli bekant med det. Samtidigt skrevs nyckelord ner for att lattare kunna aterkoppla till
texten. Exempel pa nyckelord som skrevs ner var “transparent organisation”, “samarbete” och
“Oppen kommunikation”. Dérefter anpassades Fejes och Thornbergs (2014) fragor till vér
studie. Fragorna som formades var: Hur beréattar respondenten om
affarssystemimplementationen? Vad sdger de om sin arbetsplats? Hur talar de om sina
forvantningar? Vad framstalls som normalt inom avdelningen? Vilken typ av beteenden och
varderingar utesluts genom detta tal? En noggrannare lasning av de transkriberade materialet

genomfordes sedan for att besvara dessa fragor.

Svaren pa dessa fragor bearbetades sedan for att leta efter uttryck for de fyra diskurserna. En
respondent kan tala om sin verklighet utifran de olika kulturerna: adhocracy, hierarki, klan
och marknad pa olika satt. Ett exempel ar nar en respondent talar om viljan till férandring
genom innovation, da tillskriver respondenten sig adhocracy-diskursen eftersom en
adhocracykultur drivs av innovationer.
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Tabell 2. Exempel fran diskursanalysen

Uttryck: Diskurs:
“Det tar tid fran métet som egentligen | Strukturerat arbete Hierarkisk
skulle handlat om annat.”
-Slutanvandare SD

“It’s scarier to get stuck in an old Innovationstank Adhocracy
system.”” -Superuser 1B

“Vi har inga filter och kan prata fritt Oppen Klan

med vem vi vill” - Slutanvandare SC kommunikation

“I value the relationship with the Bygga externa Marknad
suppliers it’s very important to me.”’ relationer

-Superuser IC

CVF:n anvindes vidare for att underlatta jamforelsen bade mellan och inom avdelningarna.
Detta gjordes genom att placera ut de uttryck som beskriver diskurserna i CVF:n, for exempel
pa uttryck se tabell 2. En CVF for varje avdelning skapades. | dessa visas de uttryck for
diskurserna som avdelningarna tillskrivit bade sin egen och den andra avdelningen. En
organisationskultur som finns i flera av ramverkets fyra féalt kan skapa spanningar vilket kan
paverka utfallet av affarsystemsimplementationen. Vi identifierade exempelvis att det
skapades spanning mellan hierarkisk kultur och adhocracy kultur. Ramverket var relevant da
inkdpsavdelningarna i Sverige och Italien genomfdrde en affarssystemimplementation dar
syftet var att skapa ett enhetligt arbetssatt eftersom det kan finnas spanningar bade inom och
mellan avdelningarna som kan forsvara arbetet med affarssystemsimplementationen.

3.6 Etiska 6vervaganden
Studien har utgatt fran Vetenskapsradets (2002) fyra huvudkrav vilka ér informationskravet,

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. | enhetlighet med dessa krav
informerades respondenterna om studiens syfte, deras roll i studien samt att det ar frivilligt att
delta och sjalv avgora vilka fragor de vill svara pa. Respondenterna har aven blivit
informerade om att informationen endast kommer att anvandas till var studie samt att de som
deltagare kommer att anonymiseras. Informationen som respondenterna har delat med sig av
har lagrats och presenterats pa ett sadant satt att utomstaende inte kan identifiera dem. Detta
har astadkommits genom att endast vi som forfattare har tillgang till materialet samt att
transkriberingarna och inspelningarna enbart lagras pa privata enheter. For att anonymisera
deltagarna presenteras informanterna i studien som projektledare SA, Superuser SB,
slutanvéndare SC-D och Superuser IA-B samt Slutanvéndare IC.

Under studien har det varit viktigt att halla 16ften. Eftersom intervjuerna har tagit tid fran
respondenternas arbete har det varit viktigt att boka in en tid samt att halla dessa tider. Detta
har gjorts for att respondenterna inte skulle kanna sig stressade infor sitt deltagande. Att fraga
om organisationskultur kan vara ett kdnsligt dmne eftersom det kan upplevas handla om
personliga upplevelser och tankar. For att hantera detta har intervjuerna inletts med mer
generella fragor for att minska pa nervositeten och dppna uppfor diskussion mellan oss och
respondenterna.
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3.7 Metoddiskussion
Diskursanalys utgar fran spraket eftersom det i teorin ses som grundlaggande for hur

manniskor forhaller sig till varlden. Diskursanalys hjélper oss saledes att forsta hur var
verklighet skapas genom spraket (Fejes & Thornberg, 2014). Det ar darfor viktigt att vara
medveten om att det vid anvandning av den valda analysmetoden sker en standig tolkning av
det insamlade materialet. Anledningen till att anvénda en diskursanalys &r att reducera
objektiva inslag. Syftet med studien var darfor att undersdka hur respondenterna uttrycker sin
verklighet. Respondentens verklighet maste inte matcha mot vad som faktiskt sker, utan det
viktiga var att forsta hur respondenterna forstar sin verklighet. Diskursanalys var darfor en bra
analysmetod for att undersoka organisationskulturen. Med en kvalitativ ansats gors en
tolkning vilket innebar att resultatet kan variera beroende pa vem som tolkar materialet (Fejes
& Thornberg, 2014). Under intervjuerna har vi darfor stravat efter att stélla 6ppna fragor for
att inte paverka respondenternas svar samt forsokt undvika att stalla ledande fragor. For att
forsoka fa fler perspektiv pa empirin analyserades materialet var for sig av forfattarna for att
sedan sammanstélla det gemensamt.

Tracys (2010) tredje kvalitetsbegrepp handlar om att forskaren & medveten om styrkor och
svagheter i studien samt om &rlighet. Studien &r begransad till en avdelning som inte &r
sarskilt stor vilket innebér att antalet lampliga respondenter har varit begransat. Under studien
var det en del som slutade pa avdelningen vilket gjorde att antalet tillgangliga respondenter
blev ytterligare begransat. Detta kan saledes paverka utfallet kring de svar som vi har fatt
under studien eftersom respondenternas attityder kan ha paverkats av forlorade kollegor.
Organisationskultur ar ett kansligt amne vilket vi markt da respondenter har varit tveksamma
till att stalla upp pa intervju. Detta kan bero pa att de &r radda for att skada foretagets och sitt
eget rykte. For att hantera detta har vi varit 6ppna med att intervjun ar helt anonym, det ar
frivilligt att delta samt att respondenten far hoppa Gver intervjufragor om sa dnskas. Vi har
daremot under intervjuerna inte upplevt att det varit nagra problem da respondenterna har
varit Oppna med att svara pa alla intervjufragor.

Studiens utfall kan dven ha paverkats av respondenternas tal. Eftersom intervjuerna med de
italienska respondenterna har genomforts pa engelska och detta varken ar vart eller
respondenternas modersmal, kan detta ha paverkat formuleringar och missforstand kan ha
uppstatt kring vad respondenterna menar. Under intervjuerna svarade respondenterna utforligt
pa vara fragor och darmed upplevdes svaren som bra.

Tracys (2010) forsta kvalitetsbegrepp handlar om att en bra kvalitativ studie ska ha ett amne
som ar relevanta, ligger i tiden och som &r intressant. Var studie belyser ett problemomrade
som idag &r relevant eftersom allt fler organisationer efterstravar att expandera sig over
landsgranser. Affarssystem dr ett maste for organisationer att tillhandahalla for att konkurrera
pa marknaden (Teo et al., 2009). Phaphomm et al. (2018) och Ravesteyn och Batenburg
(2010) skriver att det ofta skapas stora problem vid affarssystemsimplementationer men inte
pa grund av tekniken utan bland annat pa grund av skilda organisationskulturer. Det ar darfor
av intresse att ytterligare bidra med kunskap om hur skilda organisationskulturer kan paverka
affarssystemsimplementationer. Genom att uppmarksamma problematiken kan det underlatta
for andra foretag vid implementering av affarssystem.
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Under studiens gang har det upplevts som att CVF fortfarande ar ett aktuellt ramverk trots att
det & gammalt. Eftersom allt fler foretag star infor expansioner och att foretagen vill bli
internationella kommer de att mota olika kulturer och genom att kartldgga dessa kan arbetet
med affarssystemsimplementationer bli lattare. Att bli medveten om organisationskulturen
och vilka spanningar som finns kan bidra till att det blir lattare att genomfora
affarssystemsimplementationer och lyckas aven dver landsgréanser.
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4 Resultat

Detta avsnitt sammanfattar materialet fran intervjuerna. Forst presenteras de svenska
respondenternas uttryck kring intervjufragorna och darefter de italienska respondenterna.
Respondentorganisationen befann sig i ett pAgaende implementationsprojekt dar syftet var att
skapa enhetliga arbetssatt mellan inképsavdelningen i Sverige och Italien. Inom
inkdpsavdelningen arbetar medarbetarna i team med kollegor fran bade Sverige och Italien.

4.1 “Digitaliseringstaget”

Projektledare SA och Superuser SB beréttar att det ar ledningen som ar ansvarig for
organisationen som har beslutat att infora systemet. Projektledare SA lyfter fram
digitaliseringen som en orsak till att affarssystemsimplementationen sker. Projektledare SA
tycker det ar viktigt att organisationen forandrar sig och foljer med i utvecklingen for att
kunna forbattra verksamheten. Motivationen till affarssystemsimplementationen paverkas
aven av att andra stora foretag ska genomfora liknande férandring och Projektledare SA
beréttar att detta underlattar arbetet eftersom det tyder pa att organisationen utvecklas i ratt
riktning.

" Alla vill vara med pa digitaliseringstdaget. Det dr liksom buzzwordet som finns overallt.” -

Projektledare SA

Projektledare SA forklarar ocksa att det huvudsakliga syftet med
affarssystemsimplementationen ar att skapa ett enhetligt arbetssatt i organisationen. Superuser
SB delar malbilden. Slutanvéandare SC upplever daremot att malet med
affarssystemsimplementationen ar att skapa kontroll. Slutanvandare SD uttrycker att malet
med affarssystemsimplementationen &r att bli mer effektiva och att det ska bli mer
anvandarvénligt. Slutanvandare SD tycker dock att det nuvarande affarssystemet ar enkelt att
anvanda och att det kéanns onddigt att behova lara sig ett nytt.

“Ja, de tycker att det kommer bli mer effektivt, enkelt och mer anvéndarvénligt, men jag vet
inte, for mig dr det nuvarande affdrssystemet jdtteenkelt och jag gillar det.”
- Slutanvandare SD

4.1.1 Hierarkisk men transparent
Superuser SB och Slutanvéndare SC berattar att strukturen ses som hierarkisk dar det finns en

verkstallande direktor och sedan nedatstigande led med medarbetare. Projektledare SA
forklarar att slutanvéndarna i forsta hand ska kommunicera till superusers. Daremot uttrycker
bade Superuser SB och Slutanvandare SC att den hierarkiska strukturen inte marks av i
teamet. Slutanvéndare SC beskriver sitt team som transparent. Superuser SB, Slutanvéndare
SC och Slutanvéndare SD beréttar att det kdanns okej att kommunicera till vilken niva som
helst och uttrycka sina asikter. Slutanvidndare SC forklarar att det inte finns nagra “filter” utan
det ar okej att sdga bade bra och daliga saker till vem som helst. Hen tycker ocksa att teamet
ar sammansvetsat och det &r alltid roligt att arbeta tillsammans. Slutanvandare SD upplever att
teamet dr bra pa att diskutera 6ppet med varandra kring problem och lésningar, vilket hen
uppskattar.
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“Vi dr helt transparanta med vad vi tycker om saker och ting. Som vi ser ut idag dr vi ett
valdigt sammansvetsat team och har valdigt roligt tillsammans. S& min chef ar ju aven min
vdn.” - Slutanvandare SC

Projektledare SA forklarar att ndgra har haft mojligheten att paverka resultatet, bland annat
hen sjalv och superusers eftersom dessa ansvarar for utbildningen av slutanvéndare. Superuser
SB berattar att hen har varit delaktig i framtagandet av processflédet och haft mojlighet att
diskutera detta med projektledaren. Slutanvandare SC och Slutanvandare SD forklarar att som
slutanvéandare har de inte haft nagon majlighet att framfora sina asikter.

“Jag har varit delaktig och gett input till sjilva fordndringsarbetet for att tydliggora vad vi
som team behover ha for att vi ska kunna anvinda det nya systemet.”
- Superuser SB

4.1.2 Formella och informella regler
Samtliga respondenter fran Sverige beréttar att det finns formella regler som bor tas i

beaktande. Slutanvandare SC forklarar att dessa féljs lite olika beroende pa i vilket team man
ar i, hur man ar som person men dven att inte alla har koll pa vilka regler som finns.
Slutanvéandare SC beréttar att avdelningen har en matris for hur personalen ska kommunicera
och eftersom organisationen &r global ska det mesta tas via video. Projektledare SA forklarar
att en regel som finns &r “anti-bribery” som handlar om att inte ta emot mutor fran
leverantorer. Superuser SB forklarar att det finns regler for resor men tycker inte att detta
foljs, dock ar inte detta utméarkande for avdelningarna i Sverige och Italien utan generellt.
Slutanvéandare SD forklarar att sekretess ar en regel som &r viktig i arbetet eftersom ritningar
och information inte ska na fel personer.

Superuser SB forklarar att det finns informella regler kring hur arbetet bor genomforas. Ett
exempel ar offertforfragan. Dessa bor skickas till minst tre leverantorer, dock &r detta enbart
en rekommendation. Slutanvéndare SC forklarar vidare att det finns informella regler kring
motesstrukturen som har blivit formella. Reglerna gar ut pa att medarbetarna ska lyssna pa
varandra, folja agendan och nyttjar den tid som medarbetaren blir tilldelade. Detta har varit ett
problem i teamet och darfor har dessa blivit nerskrivna och formaliserade. En annan informell
regel som Slutanvéandare SC namner &r att lata alla prata till punkt. Hen forklarar dven att
detta kan vara svart ibland nar det &r ett intressant @mne som diskuteras. Slutanvandare SC
forklarar dven att det inte &r ovanligt att medarbetarna arbetar under métestid, vilket hen
upplever som respektldst, dock &r Slutanvandare SC inget undantag.

Man ska lyssna pa varandra, respektera varandras asikter, sitt inte och mejla samtidigt som
nagon annan presenterar. Sa dar har vi ju informella men de ar ju formella eftersom vi har
specat dem och gdtt igenom dem” - Slutanvandare SC

4.1.3 Viktigt for respondenternas arbete
Projektledare SA forklarar att kommunikation ar en viktig del i arbetet. Det &r viktigt att alla

medarbetare far samma information i god tid innan for att det inte ska uppsta nagra
missforstand. Superuser SB och Slutanvandare SC beréttar att kommunikationen kring
implementationen har varit bra, kontinuerlig och strukturerad. Déremot uttrycker sig
Slutanvandare SC och Slutanvandare SD att de inte fatt tillrackligt med information kring
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affarssystemsimplementationen men att de forvantar sig fa detta nar de far utbildning i det nya
affarssystemet.

“Jag hoppas att efter triningen fd en bdttre bild av det hdr nya systemet”
- Slutanvandare SD

Superuser SB, Slutanvandare SC och Slutanvéandare SD berdttar att det ar viktigt att tanka pa
helheten och inte endast pa sitt eget arbete for att kunna hjélpas at med arbetet som finns for
att inte nagon ska fa for hog arbetsbelastning. Vidare forklarar Slutanvandare SC att det ocksa
ar viktigt att detaljer tas i beaktande nar arbetet utfors eftersom medarbetarna far en battre koll
pa situationer da. Superuser SB beskriver att teamet dr detaljorienterade och har brister nar det
galler att ha en 6versikt kring arbetet. Slutanvandare SC ser daremot att manga anstallda
tycker det ar jobbigt med administration och tycker inte om att ga in pa detaljer. Vidare
uttrycker aven Slutanvandare SD att teamet ar flexibelt och véxlar mellan fokus pa helhet och
detaljer.

“De flesta dr detaljorienterade men manga behover jobba pd att man inte har att ”’Ja men det
hdr dr min uppgift” och sen sa bryr man sig inte om det andra utan man behéver dven tinka
pa helheten.” - Superuser SB

Samtliga respondenter fran Sverige har uttryckt att de trivs pa arbetsplatsen och tycker att det
ar roligt att ga till jobbet. Slutanvandare SD uttrycker att arbetet som hens team genomfor ar
bade spannande och unikt eftersom det &r sa varierande projekt. Samtliga respondenter som
deltagit fran den svenska avdelningen berattar att de delar organisationens grundlaggande
varderingar. Dessa varderingar handlar om att alla ska trivas, respektera varandra och sina
intressenter samt att det &r viktigt att alltid stréva efter stdndiga forbéattringar. Superuser SB
forklarar att det hade varit svart att arbeta pa foretaget under en langre tid om hen inte hade
delat dessa.

“Jag har ett jittebra team och vi har det vildigt hégt i tak och roligt.
- Slutanvéndare SC

’

“Jag dr lojal och virderar organisationens virderingar.’
- Projektledare SA

Samtliga respondenter fran Sverige forklarar att arbetsdagarna &r olika och varierar beroende
pa hur mycket det finns att géra samt vilka deadlines som finns. Superusers SB,
Slutanvandare SC och Slutanvéndare SD beskriver att stora delar av det dagliga arbetet sker
genom att ga in och ut ur méten och att de maste vara flexibla eftersom de arbetar i en global
organisation som befinner sig i olika tidszoner. En svarighet med att arbeta i ett
multinationellt team &r enligt Superuser SB, Slutanvéndare SC och Slutanvandare SD att det
ar svart att hinna med att vara pa alla stallen samtidigt och pa sa satt aven svart att veta hur de
andra arbetar. Projektledare SA beskriver att en annan utmaning ar att samarbeta 6ver telefon
eller liknande eftersom det lattare uppstar forvirring. Slutanvandare SD uttrycker att det aven
ar bra att arbeta i ett multinationellt team eftersom det kan inspirera och bidra till att man lar
sig hur man kan arbeta for att bli effektivare.
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4.1.4 Attityd och engagemang till férandringen
Projektledare SA forklarar att &ven fast beslutet om att implementera affarssystemet fattades

pa en hogre niva ar det svart att se engagemanget hos cheferna pa mellannivan. Projektledare
SA uttrycker en viss oro kring utmaningen att motivera dem eftersom de prioriterar andra
saker som de anser ar viktigare &n affarssystemsimplementationen. Projektledare SA sager att
det ibland &r jobbigt att vara projektledare eftersom hen vill vara omtyckt av andra.
Projektledare SA beskriver aven att hen ofta tanker pa vad som gar att gora battre i sitt arbete.
Hen vet att alla inte kommer att gilla det nya affarssystemet som ska implementeras vilket gor
det svart att motivera medarbetarna.

Projektledare SA, Superuser SB och Slutanvandare SD tycker att
affarssystemsimplementationen ar en positiv férandring som kan bidra till att avdelningen
utvecklas och kan bli effektivare. Bade Projektledare SA och Superuser SB uttrycker att
stdmningen inom teamet ar positiv och forvantansfull, ddremot marker Projektledare SA att
det &r en viss oro i teamet for hur det ska bli efter affarssystemsimplementationen.

“Jag tycker att det dr bra, vi far ett system som ska gdlla 6ver, i bdsta fall, alla segmenten. /../
vi har egentligen ingen ursékt for att ha olika arbetssatt for vi ska uppna samma sak /../ vi ska
kunna jobba lika.” - Superuser SB

Projektledare SA kanner ett stort ansvar for att det nya afférssystemet ska vara till nytta for
alla. Det finns flera saker att lyfta fram som &r nyttan med affarssystemet men dessa kan vara
svara for slutanvandarna att se. Den stérsta utmaningen kommer enligt Projektledare SA vara
att fa slutanvandarna att forsta vardet med det nya affarssystemet. Projektledare SA tror darfor
att det kommer vara svart att fa med sig slutanvandarna i Sverige. Detta beror pa att
medarbetarna i Sverige generellt sett ar battre pa att ifragasatta varfor forandringen gors.
Forandringen kommer for slutanvandarna innebéara att de maste ga in i ett system och arbeta
istallet for att skicka e-post och spara dokument lokalt pa datorn, beréattar Projektledare SA.
Slutanvéndare SC &r negativt installd till affarssystemsimplementationen eftersom hen tror att
det kommer att bli ett ineffektivt satt att genomfora sma operativa uppgifter. Affarssystemet
kommer att 0ka tidsatgangen for mindre aktiviteter som idag endast tar cirka 30 sekunder att
genomfdra. Daremot accepterar hen forandringen och kommer att genomféra den trots sin
negativa installning. Slutanvandare SC och Slutanvandare SD forklarar daremot att de maste
fa testa affarssystemet sjélva for att battre forsta mojligheterna och funktionaliteten med
systemet.

“For mig idag sa skickar jag ett mail och sen sa dr det klart. Det tar mig 30sek. Det kommer
jag inte kunna géra med det nya systemet. Det kanske kommer att ta 5min istallet for 30sek.
Smin dr ganska sd virdefulla.” - Slutanvandare SC

4.1.5 Sveriges forestallningar om Italien
Projektledare SA, Superuser SB och Slutanvéndare SC upplever att den italienska strukturen

som mer hierarkisk an den svenska. Projektledare SA forklarar att det kan ta sig uttryck i att
de italienska medarbetarna inte ifragasatter lika mycket som medarbetarna pa den svenska
avdelningen gor. Projektledaren tror ocksa att det kommer att bli lattare att utbilda
medarbetarna i ltalien eftersom de inte ifragasatter lika mycket som de i Sverige.
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“Jag skulle sdiga att italienarna dr generellt nog dr lite mer hierarkiska, sa om deras chef
sager till att det har ska man gora och sa vidare sa gor man oftast det och ifragasatter inte
riktigt sa mycket.” - Projektledare SA

Superuser SB forklarar att det finns en varierande syn pa ledarskapet i Italien vilket kan
hindra arbetet framat. Superuser SB uttrycker att chefen i Italien betraktas som den som
faktiskt bestammer medan i Sverige betraktas chefen som en av medarbetarna. Slutanvandare
SC berattar att hens italienska chef for teamet jobbar under moétestid fast detta bryter mot
teamets motesregler eftersom chefen har hdg arbetsbelastning.

Projektledare SA beskriver att en vanlig uppfattning om de italienska medarbetarna &r att de
ar “familjeorienterade” och gérna viljer italienska leverantdrer. Projektledare SA forklarar att
ur de italienska medarbetarnas perspektiv &r att de italienska leverantdrerna har battre kvalitet.
Superuser SB forklarar att den italienska delen av teamet dnskar anvénda en lokal
affarsystemslosning for att det ska passa dem béttre. Dock ar detta inget Superuser SB
uppmuntrar eftersom lésningen bér vara global.

“Italien tycker ju att det finns andra system som de kan ha istcllet, som méter deras behov pa
ett bdttre sdtt och inte dr sa komplicerade och sd. Men da blir ju det en lokal applikation.” -
Superuser SB

Slutanvandare SD uttrycker att de italienska medarbetarna lovar mer an vad de kan halla. Hen
beskriver det ocksa som att det ar normalt for de italienska medarbetarna att diskutera valdigt
mycket och garna med alla 4ven om de inte &r involverade i amnet. Detta kan bero pa att de &r
valdigt l6sningsorienterade och garna vill 16sa problem sa fort som majligt.

“Och jag tror det beror pd att de vill satta igang och vill 16sa problemet, men inte kollar vilka
som dr i motesdeltagare. ”- Slutanvandare SD

Slutanvéndare SD uttrycker att de italienska medarbetarna kan vara mer flexibla an de
svenska, vilket hen ser som positivt eftersom det underlattar samarbetet. Vidare uttrycker
slutanvandare SD att de italienska medarbetarna inte alltid pratar engelska vilket kan gora att
det ar svart att folja med i diskussioner och veta vad de egentligen menar.

Enligt Superuser SB har Italien battre kontroll 6ver orderhanteringen an vad Sverige har pa
grund av varierade attestnivaer, med skilda attestnivaer maste ansvarig chef for de italienska
medarbetarna godkanna varje orderrad som ar 6ver tva euro innan bestallningen kan skickas
ivag. Detta innebar att de italienska medarbetarna behover “jaga” mer for att kunna
fardigstélla ett arbete an de svenska medarbetarna.

4.2 “Viktigt att inte fastna i samma system”
Projektledare SA forklarar att det huvudsakliga syftet med affarssystemsimplementationen ar

att skapa ett enhetligt arbetssétt i organisationen och att affarssystemsimplementationen &r en
del av digitaliseringen som foretaget genomgar. Samtliga respondenter fran Italien forklarar
att det nya affarssystemet implementeras for att 6ka effektivitet, sparbarheten och att skapa ett
enhetligt arbetssatt. Superuser IB uttrycker &ven att det &r viktigt for organisationen att
forédndra sig for att inte “fastna” i samma system under flera ar samt for att bibehalla
konkurrenskraften.
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“I think that it is more risky to be stuck in the same tools for a lot of years than to change.” -
Superuser 1B

Superuser IA och Slutanvéndare IC forklarar dessutom att det nya affarssystemet kommer att
bidra till en gemensam grund som idag saknas. Superuser IA berattar att foretaget aven
genomgatt en omorganisation samtidigt som affarssystems-implementationsprojektet har
pabdrjats vilket har inneburit att medarbetarna har fatt ansvar for nya leverantorer. Vidare
forklarar hen att det nya affarssystemet hade underlattat vid éverlamningen av leverantdrerna
eftersom all information hade varit samlad i ett system.

4.2.1 Fran hierarkisk till platt
Den italienska delen av foretaget beskrivs som platt av samtliga respondenter. Superuser 1A

beskriver den platta strukturen med att det finns en nara kommunikation till chefen. Vidare
beskriver Slutanvéndare IC att organisationen &r platt eftersom de arbetar néara varandra och
sina intressenter. Superuser 1B forklarar daremot organisationen i dagslaget ar hierarkisk, men
att man marker att cheferna arbetar for att forsoka géra den mer horisontell genom att de
forsoker franga den vertikala kommunikationen.

Superuser IA forklarar att hen har varit involverad och haft manga tillfallen att paverka vid
beslut kring affarssystemsimplementationen.

“So, we had a lot of opportunity to give the input.”” — Superuser 1A

Hen berattar vidare att hen tillsammans med de andra superusers diskuterat hur de ska ga
vidare i olika steg. Superuser IA uttrycker att hen varit mer involverad &n cheferna. Superuser
IB beskriver daremot att hen inte haft mojligheten att paverka affarssystemsimplementationen
men att detta kan bero pa att hen inte har arbetat i teamet sa lange. Slutanvandare IC forklarar
att hen inte heller har varit involverad utan enbart fatt information om att affarssystemet ska
implementeras och alltsa inte kunnat framfora sina asikter. Vidare uttrycker Superuser IB att
engagemanget fran de narmaste cheferna saknas och hade behdvt bli battre for att motivera
slutanvéandarna.

4.2.2 Formella och informella regler
Superuser 1A och Slutanvéandare IC forklarar att en formell regel inom teamet ar att forst och

framst forsoka kommunicera genom fysiska méten. Om detta inte &r mojligt bor medarbetarna
anvénda videosamtal eftersom detta gor att diskussionerna blir mer direkta. Superuser 1A
forklarar att en informell regel som nyligen blivit formell handlar bland annat om att
kollegorna ska komma i tid och att inte svara i telefon under moten savida det inte &r kris.
Superuser 1B namner att det finns en formell regel nér det géller mottagandet av gavor fran
leverantorer. Regeln &r att gavorna ska delas med alla pa kontoret for att undvika problem.

En informell regel som samtliga respondenter forklarar &r viktig inom teamet &r att de alltid
ska respektera varandra. De tycker dven att det ar viktigt att veta vad de andra kollegorna
tycker for att kunna respektera detta.

“We always try to respect what the other people wants. /../ If you know that someone want to
have it in a certain way, you respect that.” — Superuser 1A
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Ett exempel som Superuser 1A forklarar ar att det ar viktigt att respektera om nagon inte
tycker om att bli avbruten. Slutanvandare IC forklarar dven att en informell regel som finns i
teamet dr att varje medarbetare ansvarar for de uppgifter som de atar sig.

4.2.3 Viktigt for respondenternas arbete
Superuser IB och Slutanvandare 1C vardesétter relationen mellan varandra och sina

intressenter. Superuser IB tillagger ocksa att en stor del i arbetet d&ven handlar om att bygga
bra relationer med intressenterna. En vardaglig relation med sina leverantorer uttrycker
Superuser IB ar viktigt for att bidra med vérde. Slutanvandare IC tillagger att det &r viktigt att
“vinna” leverantorernas tillit. Det blir ldttare att kommunicera med leverantérerna om det
finns tillit mellan varandra.

“So, an everyday relationship with the supplier, I would say is needed and
is really something I value in my work.” — Superuser IB

Superuser 1A och Superuser IB forklarar att teamet arbetar mycket for att minska kostnader
vilket ar en viktig del i arbetet. Superuser 1A uttrycker att samarbete &r viktigt i jobbet. Alla
medarbetare samarbetar och hjalper varandra i sitt arbete. Det ar darfor vanligt att
medarbetarna forsoker fa tag i varandra for att fa ytterligare perspektiv pa hur medarbetaren
kan ga vidare i sitt arbete.

“We always try to collaborate with each other even if everyone has their own area of
responsibility. ” - Superuser IA

Déremot uttrycker Superuser 1A och Slutanvandare IC att det kan vara utmanande att
samarbeta med varandra nar man sitter pa olika platser i vérlden. Superuser IA beskriver dven
att det finns bra verktyg for att kunna kommunicera med varandra, till exempel videosamtal,
men ibland kravs det att medarbetarna sitter bredvid varandra for att pa ett lattare satt kunna
brainstorma.

Superuser IB beskriver sitt team som energisk och att de ar exalterade under méten. Alla
lagger alltid ner mycket energi pa sina uppgifter och ser utmaningar som mojligheter att hitta
béattre 16sningar. Superuser IB uttrycker dven att alla méter utmaningar med gott humor och
forsoker losa situationen pa basta satt. Superuser 1A forklarar daremot att de italienska
medarbetarna pratar ganska mycket eftersom de vill férsakra sig att den andra parten har
forstatt. Ibland kan de i Italien forklara samma sak i 15 minuter men att detta egentligen hade
kunnat forklarats pa 5 minuter. Slutanvandare IC tillagger att de italienska medarbetarna har
en tendens att vara hogljudda och temperamentsfulla, framférallt nar det finns problem som
maste 16sas.

)

“We in Italy are a bit louder and we speak a lot and we go crazy if there is a problem.” -
Slutanvéandare IC

Samtliga respondenter fran Italien uttrycker att de arbetar i ett bra team. Enligt Superuser 1A
ar det &ven viktigt for hen att organisationen inte &r ett italienskt foretag eftersom de
italienska foretagen vanligtvis har lagre standarder &n det hen har idag. Superuser IB forklarar
att hen sokte sig till arbetsplatsen eftersom mdjligheten att jobba i multinationell miljo, kultur
och multinationellt team ar nagot hen vérdesatter. Detta ar ocksa ett bra verktyg for att kunna
arbeta pa ett effektivt satt i ett produktionsteam.
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4.2.4 Attityder och engagemang till férandringen
Superuser IA tycker inte att hen har fatt tillrackligt med utbildning gallande det nya

affarssystemet. Detta har lett till att superusers maste utbilda sig sjalva for att sedan kunna
utbilda slutanvéndarna. Superuser 1A uttrycker att det ar utmanande att utbilda sig sjalv bland
annat pa grund av man har sitt vanliga arbete att skota i forsta hand. Superuser IB ser det
ocksa som utmanande att utbilda kollegorna, dock pa grund av att de ar mer erfarna an hen
sjélv.
“We had two weeks training but that was not enough. We are trying to train a little bit and
exercise, but this is quite challanging.” - SuperuserlA

Superuser IB och Slutanvandare IC &r positiva till det nya affarssystemet. Slutanvandare 1C
uttrycker att hen ser framemot det nya affarssystem men att hen inte riktigt vet hur det
kommer att paverka arbetet vilket kanns lite jobbigt. Superuser IB tillagger att det ar viktigt
att hela tiden vara villig att fordndra sig. Superuser IB beréttar vidare att hen ar glad infor att
forandra sitt arbetssatt eftersom det idag inte ar ett smart satt att arbeta pa. Det &r viktigt med
innovationer for att behalla konkurrenskraften och vara effektiva genom det nya
affarssystemet.

“I think the new system is simply more efficient than the way we work now. So, I'm not
scared. I mean I think it is the right change for my daily work.” - Superuser IB

Superuser IA uttrycker daremot att det ar svart att se fordelarna med det nya affarssystemet.
Superuser IB uttrycker att hen ser potential i affarssystemet. Systemet kommer att hjélpa och
underlatta arbetet inom projekten. Samtliga respondenter forklarar dock att diskussionerna i
teamet &r positiva. Alla ar glada Gver att de ska fa ett nytt verktyg. Superuser IA berattar att de
tidigare har saknat en gemensam grund for att kunna skapa samma forutsattningar for alla
inom teamet.

4.2.5 ltaliens forestallningar om Sverige
Samtliga respondenter uttrycker vidare att de svenska kollegorna har ett behov av struktur.

Detta beskriver Slutanvéandare IC utifran att de svenska kollegorna har ett behov av att
fokusera pa ratt sak och att alla haller sig till det aktuella @mnet. Superuser IB upplever det
som att det alltid &r en lugnare miljo i Sverige och att kollegorna inte &r hogljudda av sig.
Superuser 1B uttrycker dven att de svenska kollegorna generellt arbetar och hanterar svara
situationer pa ett lugnt sétt.

“Often Swedish people generally are taking everything with a lot of calm also during
handling important issues.” - Superuser 1B

Superuser IA forklarar att de svenska medarbetarna inte brukar tycka om nér de italienska
medarbetarna pratar for mycket. Slutanvéndare IC uttrycker dven att de svenska medarbetarna
inte ar lika flexibla som de italienska medarbetarna och att det tar langre tid att genomfora
gemensamma arbeten.
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5 Analys

| detta avsnitt presenteras resultatet av analyserna som har genomforts utifran tvd CVF
figurer. I avsnitt 5.1 och 5.2 analyseras respektive land for sig. Avslutningsvis jamfors de
bada landerna med varandra i avsnitt 5.3. CVF:n bestar av fyra dimensioner vilka ar klan-,
adhocracy-, hierarkisk och marknadskultur vilket i var studie ar de fyra diskurserna. |
avsnittet presenteras hur de olika avdelningarna uttrycker sig utifran diskurserna.

5.1 Den svenska avdelningen
Figur 3 nedan visar de uttryck som de svenska respondenterna gett uttryck for utifran de fyra

diskurserna. Respondenterna fran Sverige uttrycker sig framst utifran en hierarkidiskurs.
Dérefter kommer klandiskurs och sedan adhocracydiskurs.

KLAN ADHOCRACY
De svenska respondenternas tal om den De svenska respondenternas tal om den
svenska avdelningen: svenska avdelningen:

« Byggateam * Helhetssyn
» Oppen kommunikation * Flexibeliarbetet

» Villinte tvinga folk

De svenska respondenternas talom den
italienska avdelningen:

* Familjeorienterade

De svenska respondenternas talom den
svenska avdelningen:

+ Skapa och uppna kontroll
« Detaljorienterad

« Strukturerat arbete

« Begransat deltagande i beslutsfattande
« Kommunikation i led

De svenska respondenternas tal om den
italienska avdelningen:

* Chefen bestammer

HIERARKISK MARKNAD

Figur 3. Placering av uttryck utifran de fyra diskurserna inom den svenska avdelningen i ramverket.

Nar de svenska respondenterna talar om kommunikationen foljs inte de formaliserade
reglerna eftersom de kan kommunicerar om vad som helst och med vem som helst. Detta ger
uttryck for en klandiskurs eftersom de uttrycker en 6ppen kommunikation inom hela
avdelningen. | samtliga intervjuer med de svenska respondenterna talar de &ven om team nér
de beskriver sitt arbetssatt vilket indikerar pa en teamkénsla. Teamkanslan ger uttryck for en
klandiskurs eftersom de svenska respondenterna uttrycker en vilja till att bygga team. Ett
annat uttryck for klandiskurs &r pa det sattet respondenterna talar om projektledaren. Ledaren
vill motivera alla att anvanda det nya systemet men vill samtidigt inte tvinga in dem i nagot
de inte ser nagra fordelar i. Hen ses darfor som en ledare som vill vagleda och hjélpa sina
medarbetare vilket gar i linje med en klandiskurs.

| de svenska respondenternas sprak uttrycks att ett helhetsfokus &r viktigt eftersom alla ska
forsta uppgiften som helhet. De uttrycker sig dven vara flexibla i sitt arbetssatt nar de talar om
att arbetsdagarna varierar beroende pa deadlines samt vilka medarbetare som &r involverade.
Flexibilitet och helhetsfokus ger uttryck for en adhocracydiskurs. Parallellt med
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adhocracydiskursen kunde vi dven identifiera att de svenska respondenterna talar om en
efterstravan av struktur i sitt arbete. De svenska respondenterna ger uttryck for att de
fokuserar pa detaljer, har formaliserat regler for att fa battre struktur pa moten och att de
upplever det som jobbigt att inte veta hur den andra avdelningen arbetar. Respondenternas tal
gar i linje med en hierarkidiskurs eftersom strukturen och kontrollen av arbetet framstélls som
viktig, vilket framstélls som ett effektivitetsmatt. Utifran respondenternas sprak kan en
detaljorienterad medarbetare riskera att fastna pa att just en specifik uppgift inte fungerar som
medarbetaren 6nskar och darfor kanske inte forstar helheten och fordelarna med
affarssystemet.

Ett annat uttryck for hierarkidiskursen &r utifran hur de svenska respondenterna talar om
kommunikationen kring affarssystemimplementationen. Informationen framstalls som
otillracklig samt att de svenska respondenterna inte haft majligheten att framfora sina asikter.
Uttrycket for hur kommunikationen upplevs tyder pa en hierarkidiskurs eftersom de beskriver
strukturen som hierarkisk. De svenska respondenterna uttrycker sin verklighet som att det &r
chefen som bestammer samt att kommunikationen fran hogre chef inte natt dnda ut i leden.
Utifran respondenternas tal kan den bristande kommunikationen tyda pa en osakerhet infor
hur affarssystemimplementationen kommer att paverka deras arbete. Osakerheten kan utifran
respondenternas tal férsvara synen pa affarssystemets nytta. Ett annat uttryck for en hierarkisk
diskurs &r ndr de svenska respondenterna talar om att det nya affarssystemet kommer gora att
vissa aktiviteter tar langre tid att genomfora. Detta tyder pa en tveksamhet i att anvanda det
nya affarssystemet fullt ut. Efterstravan av effektivitet i sitt arbete gar i linjer med en
hierarkidiskurs.

5.2 Den italienska avdelningen
Figur 4 nedan visas de uttryck som de italienska respondenterna gett uttryck for utifran de

fyra diskurserna. Respondenterna fran Italien uttrycker sig framst fran en adhocracydiskurs.
Dérefter kommer klan och hierarkisk foljt av marknad.

KLAN ADHOCRACY
De italienska respondenternas tal om De italienska respondenternas tal om
den italienska avdelningen: denitalienska avdelningen:
+ Samarbete + Innovationstank
* Byggateam + Problemlésare
* Kreativitet
De italienska respondenternas tal om De italienska respondenternas tal om
denitalienska avdelningen: denitalienska avdelningen:
+« Kommunikationiled + Bygga externa relationer
+ Formaliserade regler
De italienska respondenternas talom
den svenska avdelningen:
+ Strukturerat arbete
+ Duktiga organisatorer
HIERARKISK MARKNAD

Figur 4. Placering av uttryck utifrén de fyra diskurserna inom den italienska avdelningen i ramverket.

25



Tva respondenter fran Italien pratar om att de &r positiva infor affarssystemsimplementationen
eftersom de har en stark vilja till att férandra sig genom innovation. Viljan till forandring
genom innovation ger uttryck for en adhocracydiskurs eftersom det betonar vikten av
Oppenhet for forandring, vilket i detta fall handlar om att vara 6ppen for innovationer.
Innovationen som de italienska respondenterna talar om handlar om affarssystemet som ska
implementeras i organisationen. Ett annat uttryck for viljan till férandring som framkommer i
samtliga intervjuer med de italienska respondenterna &r att de pratar mycket och garna
diskuterar med medarbetarna. Oppenheten for diskussion ger uttryck for kreativitet vilket gar
i linje med en adhocracydiskurs eftersom de vill fa flera olika perspektiv och hitta kreativa
satt att 16sa problem.

Parallellt med adhocracydiskursen kunde vi dven identifiera hur samtliga respondenter fran
Italien talar om sitt arbete utifran vikten av samarbete och nara relationer mellan varandra och
sina interna intressenter. Néra relationer tar sig uttryck i att de bland annat talar om att de ska
skapa tillit mellan sig sjélva och att det ar viktigt att hjalpa varandra. Tillit till varandra gar i
linje med en klandiskurs eftersom de klankulturella varderingarna bygger pa att klankultur
vardera relationer, samarbete och kommunikation positivt. | respondenternas tal lyfts
respekten for andra medarbetare upp. Samarbetet mellan medarbetarna och interna
intressenterna kan i deras tal uppfattas som att det underlattar affarssystemsimplementationen
eftersom det enligt respondenternas satt att forsta implementationen kommer bli en gemensam
grund for dem, vilket de efterstrdvade. Ett annat uttryck for samarbetet ar nar respondenterna

talar utifran “vi” oftare dn “jag”. “Vi” &r ett uttryck for grupp eller team vilket ger uttryck for
fokus pa att bygga team.

De italienska respondenterna gav aven uttryck for en marknadsdiskurs. Marknadsdiskursen
uttrycks i att de italienska respondenterna talar om hur viktigt det & med en vardaglig relation
med sina leverantorer och att deras arbete bygger pa tillit i dessa relationer. Respondenterna
talar har om att det &r viktigt att bygga externa relationer vilket &r typiskt i en marknadskultur.

Respondenternas tal om strukturen ger uttryck for en hierarkidiskurs eftersom det finns
tydliga regler och ett led fran chef till slutanvandare. Det hierarkiska ledet tar sig uttryck i att
slutanvéandaren inte haft mojlighet att framfora sina asikter gallande
affarssystemsimplementationen medan superusers haft det. Ett annat uttryck for en
hierarkidiskurs &r nér de italienska respondenterna talar om att det finns regler som blivit
formella eftersom de uttrycker det viktigt med struktur.

5.3 Spéanningar mellan avdelningarna
Spanningar kan skapas pa grund av olika diskurser som dominerar pa den svenska

avdelningen respektive den italienska och gora att de ser arbetet pa olika satt. Respondenterna
fran Sverige talar om avdelningen i Italien utifran en hierarkidiskurs eftersom de italienska
medarbetarna anses styras av cheferna och inte ifragasatta beslut. Utifran hur de svenska
respondenterna talar kommer afférssystemimplementationen bli lattare att genomfora i Italien
an i Sverige eftersom de italienska medarbetarna inte ifragasatter chefen. De italienska
respondenterna talar daremot om att de har en 6ppen kommunikation med deras chef och
uttrycker sig inte ha nagra problem med att diskutera beslut med sina chefer. Oppen
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kommunikation gar i linje med klandiskurs eftersom kommunikationen mellan personalen
beskrivs ske obehindrat.

Utifran de italienska respondenternas tal vill de garna diskutera och I6sa problem vilket ar ett
uttryck for kreativitet, vilket ger uttryck for en adhocracydiskurs. Daremot sa uttrycker de
svenska respondenterna att de italienska medarbetarna gérna tar upp diskussioner i “fel”
forum och att detta tar tid fran arbetet eftersom métestiden var avsedd for ett annat amne.
Detta satt att tala ger uttryck for en hierarkidiskurs eftersom det tyder pa att de svenska
respondenterna efterstravar struktur. De tva olika uttrycken som avdelningarna har for hur
diskussioner ska ga till bidrar till att en spanning mellan de svenska medarbetarnas vilja till
struktur och de italienska medarbetarnas kreativitet uppstar.

Det huvudsakliga malet med affarssystemsimplementationen &r att uppna ett enhetligt
arbetssatt och detta ar detsamma for de bada avdelningarna. Bada avdelningarna talar om ett
engagemang infor affarssystemimplementation men deras tal ger uttryck for helt olika
kulturella varderingar till varfor det ar viktigt. De svenska respondenterna ger uttryck for att
affarssystemimplementationen behover genomforas for att uppna kontroll och ett enhetligt
arbetssétt. Stréavan efter kontroll ger uttryck for en hierarkidiskurs eftersom detta &r en
hierarkisk kulturell vardering. De italienska respondenterna talar istallet om att
affarssystemimplementationen kommer att gora sa att de kan arbeta mer med sina interna
intressenter, vilket ger uttryck for en klandiskurs.

27



6 Diskussion
| detta avsnitt diskuteras resultatet av analysen i ett storre perspektiv samt belyser en del av
de reflektioner och tankar som uppkommit under studiens gang.

Vi har studerat hur skilda organisationskulturer kan komma att paverka en
affarssystemsimplementation i en internationell organisation. Denna studie har utgatt efter de
fyra typerna av organisationskultur som visas i Cameron och Quinns (2006) ramverk.
Organisationskulturerna ar hierarki, adhocracy, klan och marknad. Som litteraturen nd&mner
kan organisationskultur vara en avgorande faktor for en affarssystemimplementations
framgang (Lee et al., 2016; Phaphoom et al., 2018). Resultatet av studien indikerar pa att en
organisation med skilda kulturer bade kan paverka en affarssystemimplementation positivt
och negativt samt inte alls.

Resultatet av studien indikerar pa att det for en organisation med hierarkisk kultur kan ta
langre tid att genomfora en affarssystemimplementation. Tiden paverkas av att medarbetarna
garna ifragaséatter affarssystemimplementation. Tiden paverkas aven av att de &r villiga att
fortsatta arbeta som de gjort innan eftersom anvandarna tror att det nya arbetsséttet kommer ta
for lang tid. En anledning till att affarssystemimplementationer misslyckas &r pa grund av att
anvandarna inte accepterar forandringen (Hartl & Hess, 2017). Vissa funktioner som finns i
affarssystemet kanske anvéandarna inte valjer att anvanda vilket det i studien skulle innebéra
att organisationen inte nar sitt mal med att fa ett enhetligt arbetssatt. Ifragasattandet och
oviljan till att forandras kan aven tyda pa att det ar affarssystemet som inte kommer att
matcha anvandarnas behov. Som Teo et al. (2009) skriver &r det viktigt att affarssystemet
anpassas efter anvandarnas behov. Ett affarssystem &r en dyr investering och om det inte
anpassas efter anvandarnas behov kan affarssystemet forlora dess syfte. Vidare uppnar
organisationen inte nyttan och malet med affarssystemet.

Resultatet indikerar pa att det sker en 6ppen kommunikation och kunskapsspridning inom
organisationen trots den hierarkiska kulturen. Detta motsager det Lee et al. (2016) skriver om
att hierarkinivaerna skulle hindra den 6ppna kommunikationen vid forandringsarbeten. Dock
gar det fortfarande att se att den bristande kommunikationen vid en
affarssystemimplementation kan hindra slutanvandarna fran att fa all information kring
affarssystemimplementationen, pa grund av den hierarkiska strukturen. Studien pekar darfor
pa att organisationer kan ha en 6ppen kommunikation men att den fortfarande kan vara
bristféllig géllande affarssystemsimplementationer. Kommunikation kan gora att kunskap
sprids lattare (Lee et al., 2016). Om kommunikationen brister inom en organisation vid en
affarssystemsimplementation indikerar var studie pa att affarssystemsimplementationen
paverkas negativt. Detta for att slutanvandarna inte far all information och forstaelse infor
affarssystemsimplementationen.

Vidare indikerar studien pa att en organisation med en adhocarcykultur har det lattare att
genomfora en affarssystemsimplementation. Medarbetare inom denna kultur ar positiva till
innovation (Lee et al., 2016), vilket i studiens fall handlar om ett nytt affarssystem. De &r dven
oppna for diskussioner och vill komma pa kreativa losningar. Som Hartl och Hess (2017)
skriver betraktas en affarssystemsimplementation som en innovativ 16sning vilket ar
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tilltalande for medarbetare inom adhocracykultur. Det kan daremot innebara att medarbetarna
ar for snabba pa att acceptera det nya affarssystemet och att de lattare forlorar intresset om
affarssystemet inte lever upp till deras forvantningar. Samtidigt skulle det kunna innebéra att
en organisation med adhocracykultur skulle kunna ta storre risker. Risker kan i denna studien
till exempel vara felaktigt fokus. En organisation med adhocracykultur kan drivas och
motiveras av ett system enbart pa grund av att det ar nytt, snarare an att se pa den
funktionalitet som behovs och for att st6tta organisationens verksamhet. Detta kan i var studie
paverka anvandandet av affarssystemet negativt nar implementationen vl ar genomford da
systemet kanske inte motsvarar det som slutanvandarna férvéntar sig.

Resultatet av studien pekar ocksa pa att for en organisation med klankultur &r det viktigt med
tillit och samarbete vid affarssystemsimplementationer. Tillit och samarbete paverkas av att
medarbetarna vill skapa en teamkénsla, 6ppen kommunikation mellan medarbetare och chefer
samt att det ar viktigt att hjdlpas at. Enligt Lee et al. (2016) behdvs det Gppen kommunikation
for att kunskap lattare ska spridas mellan medarbetarna. Var litteratur fokuserar pa att det &r
kommunikationen som paverkar kunskapsspridningen. | var studie indikerar resultatet aven pa
att det behovs tillit och samarbete for att kunna skapa en 6ppen kommunikation. Tillit och
samarbete kan leda till att medarbetarna vagar prata med varandra och darfor har lattare att
kommunicera kring affarssystemsimplementationen. Kunskapsspridning kan i sin tur minska
det eventuella motstandet vid affarssystemsimplementationer (Selander & Henfridsson,
2011). Om motstandet minskas har affarssystemsimplementationen storre chans att lyckas.

Marknadskultur ar den kulturen som utesluts mest i respondenternas tal. Marknadskulturen
har sitt fokus externt och pa att vinna konkurrensférdelar (Lee et al., 2016). CVF:n som har
anvants for att analysera om det finns nagra spanningar mellan diskurserna delar upp
diskurserna beroende pa om fokuset ar internt eller externt. Studien har fokuserat mer internt
inom organisationen an externt vilket beror pa valet av det empiriska fenomenet som ar
implementation av affarssystem. Affarssystemsimplementationen som sker pa avdelningen &r
ett internt projekt och fokus har ar att uppna enhetliga arbetssatt inom den internationella
organisationen, darfor har respondenterna inte uttrycket sig lika frekvent ur ett
marknadskulturellt perspektiv. Nar respondenterna talar om affarssystemsimplementationen
ar inte konkurrensfordelar det som &r viktigast i deras tal angaende det nya affarssystemet.

Resultat av studien indikerar dven pa att medarbetare inom en organisation kan ha samma mal
med en afférssystemsimplementation men olika vérderingar till varfor det &r viktigt. | studien
visades det att medarbetare inom den ena avdelningen uttryckte att forandringen borde ske for
att uppna kontroll. Den andra avdelningen uttryckte daremot att forandringen var viktig for att
kunna arbeta ndrmare de interna intressenterna. For att uppfylla en
affarssystemimplementation &r det viktigt att alla har gemensamma mal (Jackson, 2011). Var
studie indikerar pa att de har gemensamma mal med affarssystemsimplementationen. Studien
indikerar pa att det inte uppstar nagon spanningsrelation mellan de skilda
organisationskulturer utan endast pekar pa att deras resa mot det gemensamma malet ser olika
ut. En organisation kan utifran var studie befinna sig inom olika organisationskulturer men
samtidigt ha samma mal med affarssystemensimplementationen. Detta gar inte i linje med det
litteraturen skriver om att det skulle vara lattare att uppna 6nskad forandring om
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organisationen befinner sig inom en av de fyra kulturerna (Akano & Campbell, 2014; Lee et
al., 2016).

En affarssystemsimplementation kan paverka organisationernas medarbetare pa olika satt.
Enligt Escobar-Rodriguez och Bartual-Sopena (2014) &r det lattare att genomfora
forandringar om medarbetarna kanner sig trygga och tillfredsstéllda i sitt arbete. Daremot kan
affarssystemsimplementationer bidra med oro och osékerhet for medarbetarna. Det skrivs
frekvent om att det &r viktigt att motivera och forandra anvandarnas syn pa nya affarssystem.
En sak som ar viktigt att tanka pa vid affarssystemimplementationer ar saledes att det inte
maste vara organisationskulturen eller medarbetarna som det &r fel pa utan att det lika garna
kan vara affarssystemet som inte &r tillrackligt anpassat till anvandarnas behov. Som Teo et
al. (2009) skriver &r det viktigt att forsta slutanvandarnas behov vid valet av affarssystem. Om
anvéandarnas behov forbises och inte tillgodoses skulle affarssystemsimplementationen kunna
vara en dyr investering som inte leder nagon vart.

Studiens slutsats kan hjélpa organisationer genom att uppmarksamma vilken typ av
organisationskulturer som finns inom deras organisation och hur dessa paverka
affarssystemsimplementationen. Genom att veta det kan organisationer arbeta for att
motverka de spanningar som skapar svarigheter och pa sa vis uppna en framgangsrik
affarssystemsimplementation (Hartl & Hess, 2017). Slutsatserna &r en méjlig forklaring till
hur skilda organisationskulturer paverkar affarssystemsimplementationer i internationella
organisationer men dven andra forandringsarbeten. Studiens slutsats visar att det &ar viktigt for
organisationer att forsta hur sin organisationskultur paverkar en affarssystemsimplementation
for att kunna hantera den. Vidare bidrar studiens slutsatser aven till en medvetenhet om att
dessa spanningar kan finnas i andra organisationer och bor tas i beaktande vid
affarssystemsimplementationer och férandringsarbeten. Enligt Teo et al. (2009) ar det viktigt
att systemleverantorerna har forstaelse for kundernas organisationskultur. Denna studie kan
saledes vara intressant for systemleverantorer och foretag som arbetar med
implementationsprojekt eftersom slutsatsen visar pa att organisationskulturen kan ta sig
uttryck pa olika satt.
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7 Slutsatser
| detta avsnitt besvaras studiens fragestallning. Avslutningsvis foreslas framtida forskning
inom omradet.

Studien syftar till att undersdka hur skilda organisationskulturer tar sig uttryck vid en
affarssystemsimplementation i en internationell organisation genom att besvara studiens
fragestillning “Hur paverkar skilda organisationskulturer affarssystemsimplementationer i
internationella organisationer?”.

Vi har i var studie studerat organisationskultur utifran de fyra diskurserna: marknad,
hierarkisk, adhocracy och klan. Marknadskulturen var minst framtradande av de fyra
diskurser. Detta beror pa att affarssystemimplementationen &r ett internt projekt med syfte att
uppna ett enhetligt arbetssatt inom organisationen snarare &n att uppna externa
konkurrensfordelar.

Hierarkisk kultur kan paverka affarssystemsimplementationer negativt da medarbetare &r
mindre villiga att bryta sina befintliga arbetssatt. Oviljan till forandring paverkar
affarssystemsimplementationen negativt eftersom det kan innebara att det tar olika lang tid att
genomfora affarssystemsimplementationen beroende pa avdelning och organisationskultur.
En hierarkisk kultur kan dven paverka kommunikationen vid en affarssystemsimplementation
negativt eftersom den hierarkiska strukturen kan hindra anvandare fran att fa all information
och forstaelse infor férandringen.

Adhocracykultur kan paverka internationella organisationers affarssystemsimplementationer
positivt. Genom att medarbetarna &r villiga att driva forandringen genom det nya
affarssystemet bidrar det till att affarssystemsimplementationen underlattas. Dock kan
organisationer med adhocracykultur behdva vara uppmarksamma eftersom medarbetarna i
vissa fall endast ar positiva infor affarssystemsimplementationen snarare for att det &r en ny
innovation an dess funktionalitet.

En organisation med klankultur kan minska motstandet till en affarssystemsimplementation
genom att de 6ppnar upp for kunskapsspridning. Tillit och samarbete gor att medarbetarna
kan skapa en battre kommunikation med varandra vilket kan paverka kunskapsspridningen
vid en affarssystemsimplementation positivt. Affarssystemimplementationen har aven storre
chans att lyckas om kunskapsspridningen dkar och motstandet fran medarbetarna minskas.

En annan slutsats som kan dras &r att en organisation kan befinna sig inom skilda
organisationskulturer men samtidigt ha samma mal med affarssystemensimplementationen.
Det visar att skilda organisationskulturer inte behdver bidra till spanningar vid
affarssystemimplementationer i internationella organisationer.

7.1 Framtida forskning
Studien har fokuserat pa en pagaende affarssystemsimplementation i en internationell

organisation. Framtida forskning skulle kunna fokusera pa att genomfora en liknande studie
fast mellan flera och andra lander an Sverige och Italien, for att fa fler perspektiv. Intressant
hade &ven varit att undersdka hur internationella organisationer hanterar skilda
organisationskulturer vid affarssystemsimplementationer.
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Bilaga 1

Projektledare:

Arbetssatt:
e Kan du berétta lite om dig sjalv?
e Vad ar dina arbetsuppgifter?
e Vilken roll har du i systemimplementationen och forandringsarbetet som pagar?
e Hur ser du pa din roll som projektledare?
e Hurtror du att andra ser pa dig som ledare i férandringsarbetet?
e Kan du beskriva dina varderingar kring hur arbete ska genomféras?
e Vilka utmaningar upplever du med att arbeta i/med multinationellt team?
o Varfor?

Affarssystemsimplementationen:

e Vem tog beslutet att ni skulle infora ett nytt system?

e Vad ar mélet med systemimplementationen?

e  Varfor genomfor ni forandringen?

e Vad tycker du om att ni ska byta system?

e Vilka ér tilltdnkta slutanvéndare?

e Vad innebér denna forandringen for slutanvandarna?

e Ser du nagra svarigheter med affarssystemsimplementationen?

e Har du goda erfarenheter av affarssystemsimplementationer?

o Vilka &r de stdrsta utmaningarna vid denna forandringsarbetet anser du?

Kommunikation:
e Kaénner du att det &r cheferna som fattar besluten, eller har ni méjlighet att fa igenom era asikter?
e  Hur kommunicerar ni ut information kring férandringsarbetet?
e Hur sker kommunikationen fran slutanvandarna till dig/er om dar uppstar problem?

Inkdpsavdelningen:

e Hur har ni forberett slutanvéndarna?
e Ar utbildningen likadan for slutanvandarna i Sverige och Italien?
e Har du upplevt nagra motstand kring systemimplementationen?
e  Hur upplever du stdmningen i inképsteamet nar ni pratar om systemimplementationen?
e Ifall du skulle beskriva teamet pa inkopsavdelning genom att ge den en personlighet, vilken personlighet
skulle det vara?
o Varfor?
e Tycker ni att det finns ndgra skillnader i hur de arbetar kontra hur de i Sverige arbetar?

Regler
e Ardar ndgra informella regler I ert team?
o Omija,
= Vilka?
e Finns det ndgra policys att ta hansyn till?
o Omija,
= Vilka?

Upplever du nagon skillnad i hur dessa foljs mellan Italien och Sverige?




Bilaga 2

Superuser:

Arbetssatt:
e Kan du berétta lite om dig sjalv?
e Vilka &r dina huvudsakliga uppgifter?
e Vad ar din roll under implementationen?
e  Hur skulle du beskriva organisationsstrukturen?
o  Mérks detta i ditt team?
e Kan du beskriva en vanlig dag pa jobbet?
o Hur lange jobbar ni om dagarna?
e Kan du beskriva hur ni arbetar i ert team?
e Upplever du att ditt team delar dina vérderingar?
e Hur kanner du infor att ga till jobbet?
e Hur ser du pa din roll som Superuser i férandringsarbetet?
e Kan du beskriva dina vérderingar kring hur arbete ska genomforas?
e Vilka utmaningar upplever du med att arbeta i multinationellt team?

o Varfor?
o Ifall du skulle beskriva ditt team genom att ge den en personlighet, vilken personlighet skulle det vara?
o Varfor?

Affarssystemsimplementation:

e Vet du varfor ni implementerar det nya systemet?

e Vad ar ditt mal med férandringen?

e  Hur ké&nner du infor systembytet?

e Hur kommer detta paverka ditt dagliga arbete?

e Som Superuser, hur manga &r du ansvarig for att trana?

e Omdu har nagra fragor kring implementationen eller om du stoter pa ett problem, vem kontaktar du da?
Hur hanteras detta?

e  Foljer alla Superusers samma tidplan? Har alla samma deadline for traningen av slutanvandarna?
e Hur paverkas du av andras beteende och asikter vid systemforandring?
e  Hur upplever du diskussionerna i teamet kring systembytet?

Kommunikation:
e Kanner du att det &r cheferna som fattar besluten, eller har ni mojlighet att fa igenom era asikter?
e Hur kommunicerar ni?

o Inom teamet?

o Hur sker kommunikationen mellan teamen i Sverige och Italien?

o Kring implementationen till slutanvéndarna?

= Hur upplever du kommunikationen?

e Hur blev du informerad om att ett nytt system skulle implementeras?
e Hur upplever du din ndrmaste chef?

Regler:
e Ardar nagra informella regler i ert team?
o Omija,
= Vilka?
e Finns det nagra policys att ta hansyn till?
o Omja,
= Vilka?

e Upplever du nagon skillnad i hur dessa foljs mellan Italien och Sverige?




Bilaga 3

Slutanvandare:

Arbetssatt:
e Kan du berétta lite om dig sjalv?
e Vilka &r dina huvudsakliga uppgifter?
e Vad ar din roll under implementationen?
e Hur skulle du beskriva organisationsstrukturen?
o  Mérks detta i ditt team?
e  Kan du beskriva en vanlig dag pa jobbet?
o Hur lange jobbar ni om dagarna?
e Kan du beskriva hur ni arbetar i ert team?
e Kan du beskriva dina varderingar kring hur arbete ska genomféras?
e Upplever du att ditt team delar dina varderingar?
e Hur kédnner du infor att ga till jobbet?
e Vilka utmaningar upplever du med att arbeta i multinationellt team?

o Varfor?
o Ifall du skulle beskriva ditt team genom att ge den en personlighet, vilken personlighet skulle det vara?
o Varfor?

Affarssystemsimplementation:
e Hur har du varit involverad under systemimplementationen?
e Hur k&nner du infor systembytet?
e Hur kommer detta paverka ditt dagliga arbete?
e Vet du varfor ni byter system?
e Hur paverkas du av andras beteende och &sikter vid systemforandring?
e Har du ként att du har varit tvungen till att acceptera en systemforandring pé grund av andras asikter
inom gruppen, i sa fall varfor?
e  Hur upplever du diskussionerna i teamet kring systembytet?

Kommunikation:
e Kanner du att det &r cheferna som fattar besluten, eller har ni mojlighet att f& igenom era asikter?
e  Hur kommunicerar ni?
o Inom ditt team?
o Kring implementationen?
= Hur upplever du kommunikationen?
e Hur blev du informerad om att ett nytt system skulle implementeras?

Regler:
e Ardar ndgra informella regler i ert team?
o Omja,
= Vilka?
e Finns det nagra policys att ta hansyn till?
o Omija,
= Vilka?

e Upplever du nagon skillnad i hur dessa foljs mellan Italien och Sverige?
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