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Abstrakt 
Allt fler organisationer eftersträvar enhetliga arbetssätt och försöker att uppnå detta genom 

användandet av affärssystem. Affärssystemsimplementationer är komplexa och tidskrävande 

projekt och kan försvåras på grund av organisationskultur som betraktas som en kritisk faktor. 

När organisationer expanderar över landsgränser uppstår utmaningen med att skapa enhetliga 

arbetssätt trots skilda rådande kulturer, vilket leder fram till frågeställningen: ”Hur påverkar 

skilda organisationskulturer affärssystemsimplementationer i internationella 

organisationer?“. Denna studie baseras på intervjuer med anställda på ett internationellt 

företag som vid tillfället höll på att implementera ett nytt affärssystem i syfte att uppnå 

enhetliga arbetssätt. Diskursanalys användes för att analysera respondenternas tal med 

utgångspunkt från de fyra kulturtyperna i Competing Values Framework (CVF) för att 

identifiera hur kulturella skillnader och likheter påverkar affärssystemsimplementationen i en 

internationell organisation. Studien resulterar i att skilda organisationskulturer både 

underlättar och försvårar affärssystemsimplementationen. En av slutsatserna är att skilda 

organisationskulturer kan påverka tiden för en affärssystemsimplementation beroende på 

vilken typ av organisationskultur som avdelningen har. 

 

Nyckelord: affärssystemsimplementation, 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 eftersträvar konkurrensfördelar genom ökad effektivitet (Lee, Shiue & Chen, 

2016; Tambovcevs, 2012). Effektivitet kan uppnås genom enhetliga arbetssätt och processer 

som även bidrar till att organisationer kan få en bättre helhetssyn över sin verksamhet 

(Ljungberg & Larsson, 2012). Ett sätt att uppnå enhetlighet är genom att implementera ett 

affärssystem (Phaphoom, Saelee, Somjaitaweeporn, Yuenyoung & Qu, 2018; Wagner, Moll 

& Newell, 2011). Affärssystem är ett övergripande systemstöd som syftar till att stödja 

samtliga delar av verksamheters funktioner (Teo, Singh & Cooper, 2009; Wagner et al., 

2011). Ett affärssystem möjliggör ett enhetligt arbetssätt genom att samtliga medarbetare 

inom en organisation arbetar mot samma system och databas, vilket gör att flera användare 

från olika platser har tillgång till samma information (Tambovcevs, 2012). Organisationer 

implementerar affärssystem i syfte att förbättra eller ersätta befintliga arbetsmetoder och 

därmed öka effektiviteten (Ram, Corkindale & Wu, 2013).  

En affärssystemsimplementation är generellt ett stort, komplext och resurskrävande projekt 

(Phaphoom et al., 2018). Ravesteyn och Batenburg (2010) beskriver att det inte alltid är 

teknologin som försvårar implementationen utan att det snarare beror på skilda 

organisationskulturer. Organisationskultur handlar om inlärda beteendemönster som påverkar 

hur anställda tänker, agerar och reagerar (Jackson, 2011; Lee et al., 2016). Att skapa enhetliga 

arbetssätt genom att implementera affärssystem kan vara svårt på grund av spänningar som 

uppstår mellan skilda organisationskulturer (Hartl & Hess, 2017; Jackson, 2011; Phaphoom et 

al., 2018). Vissa organisationskulturer har visat sig påverka affärssystemsimplementationer 

positivt genom ökad vilja och gemenskap (Jackson, 2011). Skilda organisationskulturer ses 

därför som en viktig framgångsfaktor vid affärssystemsimplementationer men kan också leda 

till misslyckande vid förändringsarbeten (Casado-Lumbreras, Colomo-Palacios, Soto-Acosta 

& Misra, 2011; Jackson, 2011).  Jackson (2011) skriver att andra organisationskulturer kan ha 

en negativ inverkan på förändringsarbeten eftersom bland annat motstånd kan uppstå vid 

affärssystemsimplementationer. Motstånd kan ta sig uttryck i negativa attityder och konflikter 

vilket kan leda till att affärssystemsimplementationer misslyckas eller tar längre tid att 

genomföra (Casado-Lumbreras et al., 2011).   

Betydelsen av kulturella skillnader för skapandet av enhetliga arbetssätt kan bli än mer 

påtagliga när organisationer expanderar till andra länder (Plakhotnik, Rocco, Collins & 

Landorf, 2015). Skilda kulturer kan skapa konflikter och spänningar mellan företagets olika 

delar vilket kan bidra till att affärssystemsimplementationen misslyckas (Jackson, 2011). 

Casado-Lumbreras et al. (2011) skriver däremot att skilda kulturer även kan förenkla och 

underlätta förändringsarbeten. Det kan därför vara en utmaning för organisationer som vill 

skapa ett enhetligt arbetssätt över flera länder och kulturer (Wagner et al., 2011).  

Tidigare undersökningar har identifierat flera utmaningar med affärssystemsimplementationer 

i internationella organisationer eftersom organisationskulturen, inställning till förändringen 

och arbetssättet skiljer sig (Phaphoom et al., 2018; Ravesteyn & Batenburg, 2010). Få har 

dock studerat hur dessa organisationskulturella skillnader påverkar en 

affärssystemimplementation. Internationella företag som står inför utmaningen att införa 
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globala enhetliga arbetssätt måste kunna hantera organisationskulturella skillnader (Akano & 

Campbell, 2014; Jackson, 2011; Phaphoom et al., 2018). Att förstå hur en 

affärssystemsimplementation påverkas av skilda organisationskulturer kan ge bättre 

förutsättningar för att uppnå en lyckad implementation och därmed ett enhetligt arbetssätt. 

Syftet är att undersöka hur skilda organisationskulturer tar sig uttryck vid en 

affärssystemsimplementation. Studien syftar således till att bidra med ytterligare kunskap om 

organisationskulturens påverkan vid affärssystemsimplementationer. Detta leder fram till 

uppsatsens frågeställning:  

- Hur påverkar skilda organisationskulturer affärssystemsimplementationer i 

internationella organisationer?  
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2 Litteratur 
I detta avsnitt presenteras den litteratur som studien utgår från. Den analys av litteraturen 

som gjordes i samband med litteratursökningen (se kapitel 3. Metod) ledde fram till fyra olika 

områden: enhetliga arbetssätt, affärssystemsimplementation, organisationskultur och 

competing value framework (CVF). Avsnittet avslutas med en sammanfattning av 

litteraturstudien. 

 

2.1 Enhetliga arbetssätt 
Globaliseringen av affärsmarknaden har lett till att konkurrensen har ökat (Iljins, Skvarviany 

& Gaile-Sarkane 2015). För att vara konkurrenskraftiga måste företag därför bli mer effektiva 

(Wagner et al., 2011). Ett enhetligt arbetssätt kan göra att företagen blir effektivare och på så 

vis konkurrenskraftiga (Wagner et al., 2011). För att uppnå ett enhetligt arbetssätt krävs 

vanligtvis förändringsarbete (Ljungberg & Larsson, 2012; Wagner et al., 2011). Ett 

förändringsarbete kan komma att beröra flera organisatoriska dimensioner samtidigt, som till 

exempel organisationskultur, struktur och ledarskap (Alvesson & Sveningsson, 2014). Vid 

förändringsarbeten är det viktigt att hela organisationen är medveten om vad som ska ske och 

varför förändringen sker, för att minska missförstånd. Förändringsarbetet kräver ofta tid och 

resurser för att lyckas (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014). 

Förändringar inom en organisation påverkas av externa och interna faktorer (Lindkvist et al., 

2014; Alvesson & Sveningsson, 2014). Externa faktorer såsom politisk, teknisk, kulturell och 

ekonomisk utveckling har inverkan vid förändringar (Alvesson & Sveningsson, 2014). 

Exempel på interna faktorer är att en ny ledning tillträder i en organisation eller att 

medarbetare får nya idéer (Lindkvist et al., 2014). Att en ny ledning tillsätts i en organisation 

kan innebära att organisationens struktur och arbetssätt förändras (Iljins et al., 2015). Ett 

vanligt sätt att förändra strukturen och arbetssätten är att skapa enhetliga och effektiva 

processer (Wagner et al., 2011). Enhetliga och effektiva processer kan bidra till 

konkurrensfördelar som bland annat minskade kostnader och kortare ledtider (Ram et al., 

2013). Ett sätt att förbättra organisationens processer samt att upprätthålla enhetliga arbetssätt 

är att implementera ett affärssystem (Tambovcevs, 2012).  

2.2 Affärssystemsimplementation 
Ett affärssystem är ett övergripande systemstöd som består av integrerade IT-system som 

stödjer styrning och administration inom organisationer (Teo et al., 2009; Wagner et al., 

2011). Ett affärssystem möjliggör 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 affärssystemsimplementation innebär således att 

arbetsprocesser inom olika grupper och avdelningar kan bli enhetliga (Wagner et al., 2011). 

Affärssystem möjliggör dessutom att organisationers data samlas i en gemensam databas som 

delas av flera användare på olika nivåer och enheter. Genom att samla all data i en gemensam 

databas kan organisationen på ett effektivt sätt få fram den information som behövs 

(Phaphoom et al., 2018; Tambovcevs, 2012). 

Affärssystem spelar en stor roll i dagens föränderliga miljö för de organisationer som vill 

vinna konkurrensfördelar i en global affärsmiljö (Casado-Lumbreras et al., 2011; 
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Tambovcevs, 2012; Teo et al., 2009). Vid affärssystemsimplementationer krävs förändringar 

inom hela organisationen bland annat genom förnyade och enhetliga arbetssätt (Phaphoom et 

al., 2018; Ram et al., 2013). Enhetliga arbetssätt kan effektivisera och öka produktiviteten, 

förkorta ledtiderna och minska administrativa kostnader (Tambovcevs, 2012). Med hjälp av 

ett affärssystem kan organisationer även få bättre kontroll över sina resurser och sin 

information, vilket kan öka lönsamheten (Ram et al., 2013).  

Trots utvecklande tekniker, metoder och forskning är det en utmaning för företag att 

genomföra implementationer och nyttja affärssystemen på rätt sätt (Phaphoom et al., 2018; 

Ravesteyn & Batenburg, 2010). De förändringar som krävs för att nå önskade mål vid 

affärssystemsimplementationer visar sig ofta vara överväldigande i många organisationer 

vilket resulterar i att implementeringen misslyckas (Ram et al., 2013). En misslyckad 

implementation definieras ofta utifrån att det blir mer tidskrävande och kostar mer pengar än 

beräknat (Phaphoom et al., 2018). Phaphoom et al. (2018) beskriver även att 

affärssystemsimplementationer kan bli mer omfattande på grund av organisationens unika 

kultur och attityder gällande implementationen. I flera studier har det dessutom visats att 

affärssystemsimplementationer har misslyckats på grund av att användarna inte accepterar 

förändringen (Hartl & Hess, 2017; Phaphoom et al., 2018; Wagner et al., 2011).  

Ett implementationsprojekt anses lyckat när det implementerade affärssystemet sätts igång, 

fungerar enligt de bestämda kraven och levereras enligt schema och budget (Ram et al., 2013; 

Teo et al., 2009). Det är därför viktigt med mycket planering och förståelse för hur en 

affärssystemsimplementation ska genomföras och hanteras (Jackson, 2011; Phaphoom et al., 

2018). Något som också visat sig vara kritiskt för att lyckas med affärssystemprojekt är att 

utse rätt projektledare och att utbilda användarna (Tambovcevs, 2012). Brist på utbildning av 

slutanvändarna ökar risker genom att skapa förvirring och felaktighet och därigenom minska 

användarnas trovärdighet till affärssystemet (Ravesteyn & Batenburg, 2010). Det är även 

viktigt att det är användarnas krav som bestämmer omfattningen av affärssystemet för att 

affärssystemsimplementationen ska lyckas (Teo et al., 2009).  

Företagen som finns i flera länder är multikulturella. När affärssystem används i 

multikulturella organisationer kan det medföra stora förändringar (Casado-Lumbreras et al., 

2011). Affärssystem möjliggör att organisationer kan dela stora mängder data mellan 

leverantörer, kunder och geografiskt spridda enheter på ett effektivt sätt (Tambovcevs, 2012). 

Phaphoom et al. (2018) skriver också att vanligt förekommande fallgropar vid 

affärssystemsimplementationer är bland annat att organisationen ignorerar 

förändringshanteringen och organisationskulturen. Av de kritiska framgångsfaktorer som 

Jackson (2011), Lee et al. (2016) och Phaphoom et al. (2018) har identifierat är 

organisationskulturen en av de viktigaste att hantera för att lyckas med en 

affärssystemsimplementation. Jackson (2011) skriver även att ledningen har ansvar att ta 

hänsyn till skilda organisationskulturer vid planeringen för en affärssystemsimplementation.  

2.3 Organisationskultur 
Organisationskultur kan både leda till och påverka förändringar. Organisationskultur handlar 

om inlärda beteendemönster som grupper av människor har utvecklat under en längre period 

(Akano & Campbell, 2014; Jackson, 2011). Beteendemönster påverkar hur anställda tänker, 
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agerar och reagerar (Lee et al., 2016). Organisationskultur involverar värderingar, normer och 

tankesätt vilka är gemensamma inom till exempel avdelningar, team och roller (Alvesson & 

Sveningsson, 2014; Cameron & Quinn, 2006; Lindkvist et al., 2014).  

Organisationskultur kan delas in i två nivåer vilka refererar till hur synliga de kulturella 

aspekterna är i organisationer (Lindkvist et al., 2014). Den första nivån handlar om synliga 

aspekter som är lätta att uppmärksamma i en organisation såsom regler, mål och 

organisationsstruktur (Akano & Campbell, 2014; Lindkvist et al., 2014). Regler handlar bland 

annat om att det finns strikta tillvägagångssätt när ett beslut ska tas inom en organisation 

(Cameron & Quinn, 2006). Målen inom en organisation bidrar till att medarbetarna arbetar 

som en sammanhängande enhet (Jackson, 2011). Struktur handlar ofta om hur organisationer 

är uppbyggda till exempel vilka avdelningar och befattningar som finns (Lindkvist et al., 

2014).  

Den andra nivån handlar om dolda aspekter som till exempel attityder, värderingar, sociala 

kontakter och normer (Akano & Campbell, 2014; Lindkvist et al., 2014). Attityder kan handla 

om medarbetarnas vilja att förändras och anpassa sig till den förändring som sker 

(Tambovcevs, 2012). Oviljan till förändring kan påverka organisationens effektivitet negativt 

(Lindkvist et al., 2014). Värderingar är ett centralt element inom organisationskultur som 

innefattar vad som är viktigt för medarbetarna och företaget (Alvesson & Sveningsson, 2014). 

Detta kan till exempel handla om hur avdelningen ser på hur arbetet bör genomföras (Casado-

Lumbreras et al., 2011) Individer har ibland svårt för att bryta vanor, värderingar och normer 

vilket kan påverka organisationens effektivitet (Alvesson & Sveningsson, 2014). Sociala 

kontakter handlar framförallt om relationen och tilliten mellan medarbetarna och högre 

ledning (Iljins 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 sammanhållning. Normer kan vara svåra att förändra eftersom de 

är dolda (Iljins et al., 2015). Exempel på en norm är hur medarbetare kommunicerar. 

Kommunikationen mellan medarbetare kan skilja sig åt beroende på hur gruppen är utformad. 

Detta innebär även att medarbetare anpassar sig utifrån olika gruppers kommunikationssätt 

för att passa in (Lindkvist et al., 2014). Om medarbetarna inte kan kommunicera på samma 

sätt kan missförstånd lätt uppstå. En annan norm är att medarbetarna föredrar att använda 

leverantörer som tillhör organisationens nation på grund av inlärda beteenden (Plakhotnik et 

al., 2015). För att kunna påverka normerna är det viktigt att involvera användarna för att 

minska eventuella motstånd (Jackson, 2011). Selander och Henfridsson (2011) skriver 

däremot att motstånd även kan vara något positivt eftersom det kan ses som ett sätt att hantera 

kunskap och hitta nya förbättringsförslag.  

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 stödja organisationers arbete på olika sätt. Vidare skriver Jackson (2011) att 

olika värderingar och antaganden kan finnas på olika nivåer inom företaget. Dessa skilda 

värderingar är viktiga att uppmärksamma för att motivera alla medarbetare till att använda det 

nya systemet.      
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2.3.1 Organisationskultur i samband med affärssystemsimplementationer 

Som Ram et al. (2013) skriver är det viktigt att kunna hantera skilda organisationskulturer 

eftersom det kan påverka utfallet av en affärssystemimplementation. Skilda 

organisationskulturer kan både betraktas som ett hinder och en möjlighet vid 

affärssystemsimplementationer (Magsi, Ong, Ho & Hassan, 2018). För att kunna genomföra 

en framgångsrik affärssystemsimplementation är det viktigt att ha en förståelse för den 

rådande organisationskulturen (Akano & Campbell, 2014). Enligt Teo et al. (2009) är det 

avsaknaden av förståelse för kundens organisationskultur som bidrar till förseningar i 

affärssystemsimplementationen från systemleverantörernas sida.  

Vid en affärssystemsimplementation har ofta medarbetarna olika attityder kring förändringen 

beroende på deras värderingar (Tambovcevs, 2012). Attityder kan i kontexten implementation 

av affärssystem handla om medarbetarnas vilja att förändras och anpassa sig till ett nytt 

affärssystem (Tambovcevs, 2012). Attityder hos individer spelar en roll för framgången vid 

affärssystemsimplementationer (Escobar-Rodríguez & Bartual-Sopena, 2014). Positiva 

attityder gör det lättare att genomföra förändringar samtidigt som medarbetare känner en 

trygghet och tillfredställelse i sitt arbete (Escobar-Rodríguez & Bartual-Sopena, 2014). Om 

attityderna är negativa inför implementationen kan det innebära att förändringen misslyckas 

(Escobar-Rodríguez & Bartual-Sopena, 2014).  

Magsi et al. (2018) skriver att om företagets värderingar delas av medarbetarna kommer de få 

en större känsla av arbetsnöjdhet vilket har positiva effekter på ett förändringsarbete. Om 

individers värderingar skiljer sig från varandra kan det innebära att konflikter uppstår vid 

affärssystemsimplementationer (Escobar-Rodríguez & Bartual-Sopena, 2014). Ram et al. 

(2013) skriver även att gemensamma mål och visioner har positiva effekter på en 

affärssystemsimplementation eftersom det kan vara en drivande faktor. Det är därför viktigt 

att organisationens mål är gemensamma eftersom skilda mål blir svåra att uppfylla med en 

affärssystemsimplementation (Jackson, 2011).  

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

Framework (CVF) som används för att göra organisations- och effektivitetsanalyser.  

Cameron och Quinn (2006) har sedan utvecklat detta ramverk för att kunna diagnostisera 

organisationskulturens påverkan på effektivitet. Men trots att CVF skapades för att studera 

kulturens påverkan på effektivitet (Cameron & Quinn, 2006) har ramverket i nyare studier 

även använts för att undersöka organisationskultur mer generellt (Akano & Campbell, 2014; 

Lee et al., 2016). Dimensionerna i ramverket kan bland annat användas för att identifiera 

vilka organisationskulturella skillnader som finns inom en organisation eller avdelning och 

hur de påverkar varandra (Lee et al., 2016). Ramverket utgörs av en fyrfältsmodell som 

identifierar fyra typer av organisationskulturer (se. Figur 1). De fyra typerna av 

organisationskultur är hierarki, marknad, klan och adhocracy (Lee et al., 2016).  

De fyra kulturerna är sedan definierade längs två 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 föreställer den utvecklade modellen av CVF från Cameron & Quinn, 2006. 

Cameron och Quinn (2006) har genom en rad studier visat att, ju mer spänningar det finns 

mellan olika aspekter av kulturella värderingar desto svårare är det att uppnå önskad 

förändring (Akano & Campbell, 2014; Lee et al., 2016). En och samma organisation kan 

befinna sig inom samtliga fyra fält vilket kan skapa spänningar (Cameron & Quinn, 2006). 

Desto närmre de organisationskulturella aspekterna är mittpunkten eller om organisationen 

befinner sig inom endast ett av de fyra fälten bör det vara lättare att genomföra och uppnå 

önskad förändring enligt Akano och Campbell (2014) och Lee et al. (2016). Det kan däremot 

även finnas positiva effekter med spänningar. En organisation kan till exempel ha både en 

marknad och adhocracy kultur och fortfarande vara effektiv (Cameron & Quinn, 2006). 

Spänningar som uppstår kan leda till bättre beslut som förbättrar organisationen (Cameron & 

Quinn, 2006). 

2.4.1 Hierarkisk kultur 

Den hierarkiska kulturen har ett internt fokus och är stabilt grundad (Akano & Campbell, 

2014; Cameron & Quinn, 2006). En hierarkisk kultur är styrd och etablerad med stöd av 

policys, regler och tydliga procedurer. De aspekter som genererar värde i en hierarkisk kultur 

är effektivitet, förutsägbarhet och soliditet (Lee et al., 2016). En hierarkisk kultur går även att 

identifiera utifrån sin tydliga struktur. Effektiva ledare inom hierarkisk kultur är duktiga på att 

organisera och att koordinera (Akano & Campbell, 2014). En hierarkisk kultur har som mål 

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 hierarkinivåerna kan hindra den öppna kommunikationen 

och därmed kunskapsspridningen (Lee et al., 2016). Viljan till att implementera ett 

affärssystem inom denna kultur handlar om att affärssystemet ska förbättra kvalitéten på 

kontrollen. Om affärssystemsimplementationen inte stödjer detta kan det innebära att 
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medarbetarnas väljer att använda affärssystemet så lite som möjligt (Escobar-Rodríguez 

och Bartual-Sopena, 2014).   

2.4.2 Marknadskultur 

Marknadskulturen är framförallt resultat- och tävlingsinriktad (Akano & Campbell, 2014; 

Cameron & Quinn, 2006). Konkurrensfördelar är en viktig del för denna kultur och har därför 

sitt fokus externt. Det viktigaste för ett företag med denna typ av kultur är att övervinna sina 

konkurrenter och prestera bättre (Lee et al., 2016). Utmärkande för ledare inom 

marknadskulturen är att de är tuffa och krävande (Akano & Campbell, 2014). Målet hos en 

organisation med marknadskultur är att vinna marknadsandelar och bli lönsamma (Cameron 

& Quinn, 2006). Inom marknadskulturen är det viktigt att veta varför implementationen sker 

och vad den ska bidra med för att medarbetarna ska känna sig engagerade inför förändringen 

(Cameron & Quinn, 2006). Enligt Tambovcevs (2012) och Lee et al. (2016) kan en 

affärssystemsimplementation underlättas genom att det finns engagemang bland medarbetarna 

och ledningen. I de fall som individerna upplever nytta med förändringen kan engagemanget 

öka (Alvesson & Sveningsson, 2014). 

2.4.3 Klankultur 

Klankulturens ledord är samarbete och fokus för kulturen är att bygga team och arbeta 

tillsammans (Lee et al., 2016). Klankulturen riktar uppmärksamheten mot företagets interna 

delar och syftar främst till att skapa en familjär känsla (Hartl & Hess, 2017). Företag inom 

denna kultur är intresserade av att utveckla humankapitalet och att skapa en miljö som drivs 

av solidaritet och tillgivenhet för att uppnå effektivitet (Akano & Campbell, 2014). Ledare 

inom denna kultur är identifierade som mentorer som vägleder snarare än att styra (Cameron 

& Quinn, 2006). En klankultur har som mål att skapa gemenskap och samarbete (Lee et al., 

2016). 

Ur ett klanperspektiv är det lättare att genomföra förändringsarbeten om det finns en öppen 

kommunikation (Cameron & Quinn, 2006). Att öppet kommunicera med alla involverade 

parter gör att det blir enklare att samordna en affärssystemimplementation (Teo et al., 2009). 

Ur ett klanperspektiv är det viktigt att sprida kunskap och utveckla sina medarbetare (Akano 

& Campbell, 2014). Genom en bra kommunikation kan kunskap kring affärssystem lättare 

spridas mellan medarbetarna (Lee et al., 2016). Selander och Henfridsson (2011) skriver att 

kunskapsspridning är en faktor som hjälper till att undvika misstag och motstånd vid 

affärssystemsimplementationer. Kunskapsspridning inom en organisation ökar integrationen 

av individuella kompetenser och förbättrar beslutsfattandet (Lee et al., 2016; Selander & 

Henfridsson, 2011).  

2.4.4 Adhocracykultur 

Adhocracykultur är en flexibel kultur där fokus är externt riktat (Akano & Campbell, 2014; 

Cameron & Quinn, 2006). Företag inom denna kultur drivs av innovationer och kreativitet 

(Hartl & Hess, 2017; Lee et al., 2016). Till skillnad från hierarkisk kultur saknar adhocracy en 

enad makt. Cheferna leder istället organisationen genom att framhärda visionen av nya idéer 

och teknologi (Akano & Campbell, 2014). Egenskaper för en effektiv ledare inom denna 

kultur är visionär, innovativ och riskorienterad (Cameron & Quinn, 2006). Målet inom en 

adhocracykultur är att vara innovativa genom att till exempel ta risker att testa på nya 

affärssystem (Akano & Campell, 2014). Inom adhocracykulturen är medarbetarna innovativa 
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och ständigt öppna för förändringar (Lee et al., 2016). En affärssystemsimplementation kan 

betraktas som en innovativ lösning vilket innebär att denna typ av förändring är tilltalande för 

medarbetare inom adhocracykultur (Hartl & Hess, 2017; Phaphoom et al., 2018). 

2.5 Sammanfattning av litteraturen 
Organisationskultur är svårt att förstå och framförallt att veta hur det påverkar en 

affärssystemsimplementation. Litteraturen visar att organisationskulturen kan ha en stor 

påverkan på huruvida organisationen lyckas med affärssystemsimplementationen (Jackson, 

2011; Phaphoom et al., 2018). I organisationskulturen finns det olika dimensioner som 

handlar om hur flexibel eller stabil en organisation är samt om organisationens fokus är 

internt eller externt (Akano & Campbell, 2014). Akano och Campbell (2014) och Lee et al. 

(2016) visar vidare att organisationer kan bestå av flera olika organisationskulturer vilket kan 

skapa både positiva och negativa spänningar. Den övergripande slutsatsen av 

litteraturgenomgången är att det är viktigt för organisationer att vara medvetna om 

organisationskulturen för att öka chanserna för en lyckad affärssystemsimplementation. 
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3 Metod 
I metodavsnittet beskrivs och motiveras studiens tillvägagångssätt. Avsnittet redogör för 

metodansats, litteraturgenomgång, presentation av företag och respondenter, datainsamling, 

analysmetod, etiska övervägande och avslutas med en metoddiskussion.  

 

3.1 Metodansats 
En kvalitativ ansats valdes för att besvara studiens frågeställning “Hur påverkar skilda 

organisationskulturer affärssystemsimplementationer i internationella organisationer?”. En 

kvalitativ ansats möjliggör att få en inblick i olika situationer och en fördjupad förståelse 

kring hur individer fungerar i olika sammanhang (Fejes & Thornberg, 2014). Den kvalitativa 

ansatsen valdes eftersom den möjliggör tolkning av insamlade data i syfte att förstå olika 

organisationskulturella likheter och skillnader. En tolkande ansats bidrog till en förståelse för 

hur respondenterna uttryckte sig kring affärssystemsimplementationen utifrån ett 

organisationskulturellt perspektiv. Detta bidrog således till ytterligare kunskap kring hur 

organisationskultur kan påverka en affärssystemsimplementation i en internationell 

organisation.  

3.2 Litteraturgenomgång  
Litteraturen som har använts söktes upp via databaserna Google Scholar, DiVA portal, IEEE 

Xplore, AIS samt Scopus med följande sökord: Competing Value Framework, cultural 

diffrences in business, ERP implementation and organizational culture, OCAI och ERP 

implementation critical success factors. I de artiklar som hittades med dessa sökord lästes 

abstrakt och slutsatser igenom för att avgöra om dessa var relevanta för studien. 

Referenslistorna lästes även igenom i de valda artiklarna i syfte att hitta fler artiklar som 

kunde vara användbara i studien. 

Litteraturgenomgången resulterade i områdena enhetliga arbetssätt, 

affärssystemimplementation, organisationskultur och CVF. Enhetliga arbetssätt handlar om 

att ett vanligt sätt för att förbättra sin verksamhet är genom att skapa enhetliga arbetssätt. 

Affärssystemimplementation handlar om en grundläggande beskrivning om vad det är för 

något och vilka möjligheter det finns med att implementera ett sådant i syfte med att uppnå 

enhetliga arbetssätt. Organisationskultur ger en övergripande bild på vad det är samt 

organisationskulturens påverkan vid affärssystemsimplementationer. CVF handlar om att en 

organisation kan bestå av fyra typer av kulturer vilket kan skapa både positiva och negativa 

spänningar.  

Litteraturen användes som ett stöd vid skapandet av intervjuguiderna. De teman som 

intervjuguiderna strukturerades utifrån var: arbetssätt och affärssystemsimplementation, 

eftersom detta är de områden som berör respondentorganisationen. Kommunikation och 

regler har även använts som teman eftersom dessa har belysts som kritiska för att lyckas med 

affärssystemsimplementationer.  

3.3 Datainsamling 
Datainsamlingen i studien är baserad på kvalitativa intervjuer med medarbetare i Sverige och 

Italien. Intervjuer möjliggör en dialog mellan intervjuaren och respondenten (Rienecker & 
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Jørgensen, 2017). Intervjuer har valts eftersom det möjliggör för respondenten att beskriva till 

exempel varför de byter system och hur systembytet påverkar deras arbete. Intervjuguider (se. 

bilaga 1-3) utvecklades på svenska och översattes sedan till engelska. För att säkerställa att 

respondenterna kunde besvara frågorna justerades intervjuguiderna beroende på vilken roll 

respondenten hade. Intervjuerna med de italienska respondenterna har genomförts på 

engelska. Varken vi eller de italienska respondenterna hade engelska som modersmål men 

engelskan upplevdes som bra och vi förstod varandra.  

Frågorna kring arbetssätt handlar bland annat om vad respondenten uttrycker för värderingar 

om sitt arbete samt hur de uttrycker sig om organisationsstrukturen. 

Affärssystemimplementationsfrågorna handlar om respondenternas attityder till och 

värderingar av det nya affärssystemet som ska implementeras samt om personen vet varför 

affärssystemet ska implementeras. Frågorna kring kommunikation handlar om hur 

respondenterna känner att de kan kommunicera i sitt team men även hur kommunikationen 

kring affärssystemsimplementationen har gått till. Frågorna kring regler handlar om vilka 

regler respondenterna upplever finns i sitt team. Frågor ställdes för att kunna identifiera vilka 

kulturella skillnader som ledde till spänningar och konflikter både internt på avdelningarna 

och mellan Sverige och Italien.  

Intervjuerna har spelats in för att minimera risken att data går förlorad vilket riskeras när 

enbart anteckningar gjorts. Vid ett tillfälle kompletterades den första intervjun eftersom 

intervjufrågor lades till vilket innebar att ytterligare information kunde tillföras.  

3.4 Presentation av företag och respondenter  
Studien har genomförts på ett internationellt produktionsföretag som är verksamt i över 100 

länder med pågående förändringsarbete som berör inköpsavdelningen. Syftet med 

förändringsarbetet är att genom en affärssystemsimplementation skapa ett enhetligt och 

effektivt arbetssätt på samtliga avdelningar i de länder företaget är verksamma i. De två 

inköpsavdelningarna som valdes ut för studien ligger i Sverige och Italien. Dessa två 

avdelningar valdes eftersom de genomförde förändringen först. När studien genomfördes var 

organisationen mitt uppe i förändringen med att implementera ett nytt affärssystem.  

För att avgränsa urvalet valdes respondenter utifrån tre kriterier. Kriterierna var att 

respondenterna skulle påverkas av affärssystemimplementationen, arbeta på 

inköpsavdelningen i Sverige eller Italien, eller vara ansvariga för implementationen. De 

respondenter som valdes utifrån dessa kriterier tillhörde kategorierna slutanvändare, 

superusers och projektledare. Slutanvändare arbetar inom inköpsavdelningen där förändringen 

kommer att ske. Anledningen till att dessa valdes var att de kommer att arbeta dagligen i det 

nya affärssystemet. Superuser är en roll som organisationen tilldelat dessa personer och de 

valdes eftersom de är ansvariga för att utbilda slutanvändarna. Projektledaren intervjuerades 

eftersom den har kunskap om vad, hur, när implementationen ska ske. Respondenterna 

kontaktades initialt via e-post där en kort förklaring kring studiens syfte, upplägg samt 

tidsåtgången för intervjun nämndes. Detta e-postmeddelande innehöll även förslag på veckor 

som intervjuerna sedan bokades utifrån. På grund av svårigheter i att få kontakt med 

italienska medarbetare har urvalet resulterat i fyra respondenter från Sverige och tre från 

Italien. I nedanstående tabell visas de respondenter som intervjuades samt respektive roll. I 



  

 12 

tabellen visas även vilket land de tillhör, intervjumetod, när intervjuerna genomfördes samt 

hur lång varje intervju var.  

Tabell 1. Presentation av respondenter 

Respondenter: Land: Intervjumetod: Datum: Längd:  

Projektledare SA Sverige På Plats 2019-03-12 45 min 

Superuser SB Sverige På Plats 2019-03-01 35 min 

Slutanvändare SC Sverige På Plats 2019-03-12 30 min 

Slutanvändare SD Sverige På Plats 2019-04-08 30 min 

Superuser IA Italien Skype 2019-04-09 35 min 

Superuser IB Italien Skype 2019-04-15 40 min 

Slutanvändare IC Italien På plats 2019-05-07 30 min 

 

3.5 Analysmetod  
Innan materialet analyserades transkriberades de inspelade intervjuerna. Diskursanalys 

användes sedan för att analysera hur organisationskulturen tar sig uttryck i respondenternas 

tal. Diskursanalys innebär att analysera hur människor skapar verklighet och hur den är socialt 

konstruerad (Fejes & Thornberg, 2014). Social verklighet skapas genom hur människor 

benämner, klassificerar och relaterar till fenomen och upplevelser (Chia, 2000). 

Diskursanalysen tar även språket i beaktande (Fejes & Thornberg, 2014) vilket är viktigt för 

att kunna förstå organisationskultur eftersom det vanligen kommer i uttryck i språket 

(Alvesson & Sveningsson, 2014). Fejes och Thornberg (2014) beskriver att analysmetoden 

utgår från fyra övergripande frågor som ska anpassas till den enskilda studien: Vad talas det 

om? Hur talas det om detta? Vad framställs som normalt? Vad utesluts genom detta tal? 

Därefter läses svaren på frågorna igenom för att fastställa vad som är återkommande och 

avvikande. Sista steget är att bestämma vad som är normalt och onormalt. I vår studie har vi 

analyserat de fyra kulturerna i Cameron och Quinns (2006) ramverk, vilka är marknad, klan, 

adhocracy och hierarki som fyra olika diskurser. De fyra olika diskurserna är fyra olika sätt att 

tala om saker.  

Diskursanalysen gick till på följande sätt: det transkriberade materialet lästes först igenom i 

syfte att bli bekant med det. Samtidigt skrevs nyckelord ner för att lättare kunna återkoppla till 

texten. Exempel på nyckelord som skrevs ner var “transparent organisation”, “samarbete” och 

“öppen kommunikation”. Därefter anpassades Fejes och Thornbergs (2014) frågor till vår 

studie. Frågorna som formades var: Hur berättar respondenten om 

affärssystemimplementationen? Vad säger de om sin arbetsplats? Hur talar de om sina 

förväntningar? Vad framställs som normalt inom avdelningen? Vilken typ av beteenden och 

värderingar utesluts genom detta tal? En noggrannare läsning av de transkriberade materialet 

genomfördes sedan för att besvara dessa frågor.  

Svaren på dessa frågor bearbetades sedan för att leta efter uttryck för de fyra diskurserna. En 

respondent kan tala om sin verklighet utifrån de olika kulturerna: adhocracy, hierarki, klan 

och marknad på olika sätt. Ett exempel är när en respondent talar om viljan till förändring 

genom innovation, då tillskriver respondenten sig adhocracy-diskursen eftersom en 

adhocracykultur drivs av innovationer.  
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Tabell 2. Exempel från diskursanalysen 

Citat: Uttryck: Diskurs: 

“Det tar tid från mötet som egentligen 

skulle handlat om annat.” 

-Slutanvändare SD 

Strukturerat arbete Hierarkisk 

“It’s scarier to get stuck in an old 

system.” -Superuser IB 

Innovationstänk Adhocracy 

 

“Vi har inga filter och kan prata fritt 

med vem vi vill” - Slutanvändare SC 

Öppen 

kommunikation 

Klan 

“I value the relationship with the 

suppliers it’s very important to me.” 

-Superuser IC 

Bygga externa 

relationer 

Marknad 

 

 

CVF:n användes vidare för att underlätta jämförelsen både mellan och inom avdelningarna. 

Detta gjordes genom att placera ut de uttryck som beskriver diskurserna i CVF:n, för exempel 

på uttryck se tabell 2. En CVF för varje avdelning skapades. I dessa visas de uttryck för 

diskurserna som avdelningarna tillskrivit både sin egen och den andra avdelningen. En 

organisationskultur som finns i flera av ramverkets fyra fält kan skapa spänningar vilket kan 

påverka utfallet av affärsystemsimplementationen. Vi identifierade exempelvis att det 

skapades spänning mellan hierarkisk kultur och adhocracy kultur. Ramverket var relevant då 

inköpsavdelningarna i Sverige och Italien genomförde en affärssystemimplementation där 

syftet var att skapa ett enhetligt arbetssätt eftersom det kan finnas spänningar både inom och 

mellan avdelningarna som kan försvåra arbetet med affärssystemsimplementationen.  

3.6 Etiska överväganden 
Studien har utgått från Vetenskapsrådets (2002) fyra huvudkrav vilka är informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. I enhetlighet med dessa krav 

informerades respondenterna om studiens syfte, deras roll i studien samt att det är frivilligt att 

delta och själv avgöra vilka frågor de vill svara på. Respondenterna har även blivit 

informerade om att informationen endast kommer att användas till vår studie samt att de som 

deltagare kommer att anonymiseras. Informationen som respondenterna har delat med sig av 

har lagrats och presenterats på ett sådant sätt att utomstående inte kan identifiera dem. Detta 

har åstadkommits genom att endast vi som författare har tillgång till materialet samt att 

transkriberingarna och inspelningarna enbart lagras på privata enheter. För att anonymisera 

deltagarna presenteras informanterna i studien som projektledare SA, Superuser SB, 

slutanvändare SC-D och Superuser IA-B samt Slutanvändare IC. 

Under studien har det varit viktigt att hålla löften. Eftersom intervjuerna har tagit tid från 

respondenternas arbete har det varit viktigt att boka in en tid samt att hålla dessa tider. Detta 

har gjorts för att respondenterna inte skulle känna sig stressade inför sitt deltagande. Att fråga 

om organisationskultur kan vara ett känsligt ämne eftersom det kan upplevas handla om 

personliga upplevelser och tankar. För att hantera detta har intervjuerna inletts med mer 

generella frågor för att minska på nervositeten och öppna uppför diskussion mellan oss och 

respondenterna.  
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3.7 Metoddiskussion 
Diskursanalys utgår från språket eftersom det i teorin ses som grundläggande för hur 

människor förhåller sig till världen. Diskursanalys hjälper oss således att förstå hur vår 

verklighet skapas genom språket (Fejes & Thornberg, 2014). Det är därför viktigt att vara 

medveten om att det vid användning av den valda analysmetoden sker en ständig tolkning av 

det insamlade materialet. Anledningen till att använda en diskursanalys är att reducera 

objektiva inslag. Syftet med studien var därför att undersöka hur respondenterna uttrycker sin 

verklighet. Respondentens verklighet måste inte matcha mot vad som faktiskt sker, utan det 

viktiga var att förstå hur respondenterna förstår sin verklighet. Diskursanalys var därför en bra 

analysmetod för att undersöka organisationskulturen. Med en kvalitativ ansats görs en 

tolkning vilket innebär att resultatet kan variera beroende på vem som tolkar materialet (Fejes 

& Thornberg, 2014). Under intervjuerna har vi därför strävat efter att ställa öppna frågor för 

att inte påverka respondenternas svar samt försökt undvika att ställa ledande frågor. För att 

försöka få fler perspektiv på empirin analyserades materialet var för sig av författarna för att 

sedan sammanställa det gemensamt. 

Tracys (2010) tredje kvalitetsbegrepp handlar om att forskaren är medveten om styrkor och 

svagheter i studien samt om ärlighet. Studien är begränsad till en avdelning som inte är 

särskilt stor vilket innebär att antalet lämpliga respondenter har varit begränsat. Under studien 

var det en del som slutade på avdelningen vilket gjorde att antalet tillgängliga respondenter 

blev ytterligare begränsat. Detta kan således påverka utfallet kring de svar som vi har fått 

under studien eftersom respondenternas attityder kan ha påverkats av förlorade kollegor. 

Organisationskultur är ett känsligt ämne vilket vi märkt då respondenter har varit tveksamma 

till att ställa upp på intervju. Detta kan bero på att de är rädda för att skada företagets och sitt 

eget rykte. För att hantera detta har vi varit öppna med att intervjun är helt anonym, det är 

frivilligt att delta samt att respondenten får hoppa över intervjufrågor om så önskas. Vi har 

däremot under intervjuerna inte upplevt att det varit några problem då respondenterna har 

varit öppna med att svara på alla intervjufrågor.  

Studiens utfall kan även ha påverkats av respondenternas tal. Eftersom intervjuerna med de 

italienska respondenterna har genomförts på engelska och detta varken är vårt eller 

respondenternas modersmål, kan detta ha påverkat formuleringar och missförstånd kan ha 

uppstått kring vad respondenterna menar. Under intervjuerna svarade respondenterna utförligt 

på våra frågor och därmed upplevdes svaren som bra. 

Tracys (2010) första kvalitetsbegrepp handlar om att en bra kvalitativ studie ska ha ett ämne 

som är relevanta, ligger i tiden och som är intressant. Vår studie belyser ett problemområde 

som idag är relevant eftersom allt fler organisationer eftersträvar att expandera sig över 

landsgränser. Affärssystem är ett måste för organisationer att tillhandahålla för att konkurrera 

på marknaden (Teo et al., 2009). Phaphomm et al. (2018) och Ravesteyn och Batenburg 

(2010) skriver att det ofta skapas stora problem vid affärssystemsimplementationer men inte 

på grund av tekniken utan bland annat på grund av skilda organisationskulturer. Det är därför 

av intresse att ytterligare bidra med kunskap om hur skilda organisationskulturer kan påverka 

affärssystemsimplementationer. Genom att uppmärksamma problematiken kan det underlätta 

för andra företag vid implementering av affärssystem. 
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Under studiens gång har det upplevts som att CVF fortfarande är ett aktuellt ramverk trots att 

det är gammalt. Eftersom allt fler företag står inför expansioner och att företagen vill bli 

internationella kommer de att möta olika kulturer och genom att kartlägga dessa kan arbetet 

med affärssystemsimplementationer bli lättare. Att bli medveten om organisationskulturen 

och vilka spänningar som finns kan bidra till att det blir lättare att genomföra 

affärssystemsimplementationer och lyckas även över landsgränser. 
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4 Resultat 
Detta avsnitt sammanfattar materialet från intervjuerna. Först presenteras de svenska 

respondenternas uttryck kring intervjufrågorna och därefter de italienska respondenterna. 

Respondentorganisationen befann sig i ett pågående implementationsprojekt där syftet var att 

skapa enhetliga arbetssätt mellan inköpsavdelningen i Sverige och Italien. Inom 

inköpsavdelningen arbetar medarbetarna i team med kollegor från både Sverige och Italien.  

 

4.1 “Digitaliseringståget”  
Projektledare SA och Superuser SB berättar att det är ledningen som är ansvarig för 

organisationen som har beslutat att införa systemet. Projektledare SA lyfter fram 

digitaliseringen som en orsak till att affärssystemsimplementationen sker. Projektledare SA 

tycker det är viktigt att organisationen förändrar sig och följer med i utvecklingen för att 

kunna förbättra verksamheten. Motivationen till affärssystemsimplementationen påverkas 

även av att andra stora företag ska genomföra liknande förändring och Projektledare SA 

berättar att detta underlättar arbetet eftersom det tyder på att organisationen utvecklas i rätt 

riktning. 

" Alla vill vara med på digitaliseringståget. Det är liksom buzzwordet som finns överallt.” - 

Projektledare SA 

Projektledare SA förklarar också att det huvudsakliga syftet med 

affärssystemsimplementationen är att skapa ett enhetligt arbetssätt i organisationen. Superuser 

SB delar målbilden. Slutanvändare SC upplever däremot att målet med 

affärssystemsimplementationen är att skapa kontroll. Slutanvändare SD uttrycker att målet 

med affärssystemsimplementationen är att bli mer effektiva och att det ska bli mer 

användarvänligt. Slutanvändare SD tycker dock att det nuvarande affärssystemet är enkelt att 

använda och att det känns onödigt att behöva lära sig ett nytt. 

“Ja, de tycker att det kommer bli mer effektivt, enkelt och mer användarvänligt, men jag vet 

inte, för mig är det nuvarande affärssystemet jätteenkelt och jag gillar det.” 

 - Slutanvändare SD 

4.1.1 Hierarkisk men transparent  

Superuser SB och Slutanvändare SC berättar att strukturen ses som hierarkisk där det finns en 

verkställande direktör och sedan nedåtstigande led med medarbetare. Projektledare SA 

förklarar att slutanvändarna i första hand ska kommunicera till superusers. Däremot uttrycker 

både Superuser SB och Slutanvändare SC att den hierarkiska strukturen inte märks av i 

teamet. Slutanvändare SC beskriver sitt team som transparent. Superuser SB, Slutanvändare 

SC och Slutanvändare SD berättar att det känns okej att kommunicera till vilken nivå som 

helst och uttrycka sina åsikter. Slutanvändare SC förklarar att det inte finns några “filter” utan 

det är okej att säga både bra och dåliga saker till vem som helst. Hen tycker också att teamet 

är sammansvetsat och det är alltid roligt att arbeta tillsammans. Slutanvändare SD upplever att 

teamet är bra på att diskutera öppet med varandra kring problem och lösningar, vilket hen 

uppskattar. 
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“Vi är helt transparanta med vad vi tycker om saker och ting. Som vi ser ut idag är vi ett 

väldigt sammansvetsat team och har väldigt roligt tillsammans. Så min chef är ju även min 

vän.” - Slutanvändare SC 

Projektledare SA förklarar att några har haft möjligheten att påverka resultatet, bland annat 

hen själv och superusers eftersom dessa ansvarar för utbildningen av slutanvändare. Superuser 

SB berättar att hen har varit delaktig i framtagandet av processflödet och haft möjlighet att 

diskutera detta med projektledaren. Slutanvändare SC och Slutanvändare SD förklarar att som 

slutanvändare har de inte haft någon möjlighet att framföra sina åsikter.  

“Jag har varit delaktig och gett input till själva förändringsarbetet för att tydliggöra vad vi 

som team behöver ha för att vi ska kunna använda det nya systemet.”  

- Superuser SB 

 

4.1.2 Formella och informella regler  

Samtliga respondenter från Sverige berättar att det finns formella regler som bör tas i 

beaktande. Slutanvändare SC förklarar att dessa följs lite olika beroende på i vilket team man 

är i, hur man är som person men även att inte alla har koll på vilka regler som finns. 

Slutanvändare SC berättar att avdelningen har en matris för hur personalen ska kommunicera 

och eftersom organisationen är global ska det mesta tas via video. Projektledare SA förklarar 

att en regel som finns är “anti-bribery” som handlar om att inte ta emot mutor från 

leverantörer. Superuser SB förklarar att det finns regler för resor men tycker inte att detta 

följs, dock är inte detta utmärkande för avdelningarna i Sverige och Italien utan generellt. 

Slutanvändare SD förklarar att sekretess är en regel som är viktig i arbetet eftersom ritningar 

och information inte ska nå fel personer.  

Superuser SB förklarar att det finns informella regler kring hur arbetet bör genomföras. Ett 

exempel är offertförfrågan. Dessa bör skickas till minst tre leverantörer, dock är detta enbart 

en rekommendation. Slutanvändare SC förklarar vidare att det finns informella regler kring 

mötesstrukturen som har blivit formella. Reglerna går ut på att medarbetarna ska lyssna på 

varandra, följa agendan och nyttjar den tid som medarbetaren blir tilldelade. Detta har varit ett 

problem i teamet och därför har dessa blivit nerskrivna och formaliserade. En annan informell 

regel som Slutanvändare SC nämner är att låta alla prata till punkt. Hen förklarar även att 

detta kan vara svårt ibland när det är ett intressant ämne som diskuteras. Slutanvändare SC 

förklarar även att det inte är ovanligt att medarbetarna arbetar under mötestid, vilket hen 

upplever som respektlöst, dock är Slutanvändare SC inget undantag. 

Man ska lyssna på varandra, respektera varandras åsikter, sitt inte och mejla samtidigt som 

någon annan presenterar. Så där har vi ju informella men de är ju formella eftersom vi har 

specat dem och gått igenom dem” - Slutanvändare SC 

4.1.3 Viktigt för respondenternas arbete 

Projektledare SA förklarar att kommunikation är en viktig del i arbetet. Det är viktigt att alla 

medarbetare får samma information i god tid innan för att det inte ska uppstå några 

missförstånd. Superuser SB och Slutanvändare SC berättar att kommunikationen kring 

implementationen har varit bra, kontinuerlig och strukturerad. Däremot uttrycker sig 

Slutanvändare SC och Slutanvändare SD att de inte fått tillräckligt med information kring 
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affärssystemsimplementationen men att de förväntar sig få detta när de får utbildning i det nya 

affärssystemet.   

“Jag hoppas att efter träningen få en bättre bild av det här nya systemet” 

- Slutanvändare SD 

Superuser SB, Slutanvändare SC och Slutanvändare SD berättar att det är viktigt att tänka på 

helheten och inte endast på sitt eget arbete för att kunna hjälpas åt med arbetet som finns för 

att inte någon ska få för hög arbetsbelastning. Vidare förklarar Slutanvändare SC att det också 

är viktigt att detaljer tas i beaktande när arbetet utförs eftersom medarbetarna får en bättre koll 

på situationer då. Superuser SB beskriver att teamet är detaljorienterade och har brister när det 

gäller att ha en översikt kring arbetet. Slutanvändare SC ser däremot att många anställda 

tycker det är jobbigt med administration och tycker inte om att gå in på detaljer. Vidare 

uttrycker även Slutanvändare SD att teamet är flexibelt och växlar mellan fokus på helhet och 

detaljer. 

“De flesta är detaljorienterade men många behöver jobba på att man inte har att ”Ja men det 

här är min uppgift” och sen så bryr man sig inte om det andra utan man behöver även tänka 

på helheten.” - Superuser SB 

Samtliga respondenter från Sverige har uttryckt att de trivs på arbetsplatsen och tycker att det 

är roligt att gå till jobbet. Slutanvändare SD uttrycker att arbetet som hens team genomför är 

både spännande och unikt eftersom det är så varierande projekt. Samtliga respondenter som 

deltagit från den svenska avdelningen berättar att de delar organisationens grundläggande 

värderingar. Dessa värderingar handlar om att alla ska trivas, respektera varandra och sina 

intressenter samt att det är viktigt att alltid sträva efter ständiga förbättringar. Superuser SB 

förklarar att det hade varit svårt att arbeta på företaget under en längre tid om hen inte hade 

delat dessa. 

“Jag har ett jättebra team och vi har det väldigt högt i tak och roligt.“  

- Slutanvändare SC 

“Jag är lojal och värderar organisationens värderingar.”  

- Projektledare SA 

Samtliga respondenter från Sverige förklarar att arbetsdagarna är olika och varierar beroende 

på hur mycket det finns att göra samt vilka deadlines som finns. Superusers SB, 

Slutanvändare SC och Slutanvändare SD beskriver att stora delar av det dagliga arbetet sker 

genom att gå in och ut ur möten och att de måste vara flexibla eftersom de arbetar i en global 

organisation som befinner sig i olika tidszoner. En svårighet med att arbeta i ett 

multinationellt team är enligt Superuser SB, Slutanvändare SC och Slutanvändare SD att det 

är svårt att hinna med att vara på alla ställen samtidigt och på så sätt även svårt att veta hur de 

andra arbetar. Projektledare SA beskriver att en annan utmaning är att samarbeta över telefon 

eller liknande eftersom det lättare uppstår förvirring. Slutanvändare SD uttrycker att det även 

är bra att arbeta i ett multinationellt team eftersom det kan inspirera och bidra till att man lär 

sig hur man kan arbeta för att bli effektivare.  
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4.1.4 Attityd och engagemang till förändringen 

Projektledare SA förklarar att även fast beslutet om att implementera affärssystemet fattades 

på en högre nivå är det svårt att se engagemanget hos cheferna på mellannivån. Projektledare 

SA uttrycker en viss oro kring utmaningen att motivera dem eftersom de prioriterar andra 

saker som de anser är viktigare än affärssystemsimplementationen. Projektledare SA säger att 

det ibland är jobbigt att vara projektledare eftersom hen vill vara omtyckt av andra. 

Projektledare SA beskriver även att hen ofta tänker på vad som går att göra bättre i sitt arbete. 

Hen vet att alla inte kommer att gilla det nya affärssystemet som ska implementeras vilket gör 

det svårt att motivera medarbetarna.  

Projektledare SA, Superuser SB och Slutanvändare SD tycker att 

affärssystemsimplementationen är en positiv förändring som kan bidra till att avdelningen 

utvecklas och kan bli effektivare. Både Projektledare SA och Superuser SB uttrycker att 

stämningen inom teamet är positiv och förväntansfull, däremot märker Projektledare SA att 

det är en viss oro i teamet för hur det ska bli efter affärssystemsimplementationen. 

“Jag tycker att det är bra, vi får ett system som ska gälla över, i bästa fall, alla segmenten. /../ 

vi har egentligen ingen ursäkt för att ha olika arbetssätt för vi ska uppnå samma sak /../ vi ska 

kunna jobba lika.” - Superuser SB 

Projektledare SA känner ett stort ansvar för att det nya affärssystemet ska vara till nytta för 

alla. Det finns flera saker att lyfta fram som är nyttan med affärssystemet men dessa kan vara 

svåra för slutanvändarna att se. Den största utmaningen kommer enligt Projektledare SA vara 

att få slutanvändarna att förstå värdet med det nya affärssystemet. Projektledare SA tror därför 

att det kommer vara svårt att få med sig slutanvändarna i Sverige. Detta beror på att 

medarbetarna i Sverige generellt sett är bättre på att ifrågasätta varför förändringen görs. 

Förändringen kommer för slutanvändarna innebära att de måste gå in i ett system och arbeta 

istället för att skicka e-post och spara dokument lokalt på datorn, berättar Projektledare SA. 

Slutanvändare SC är negativt inställd till affärssystemsimplementationen eftersom hen tror att 

det kommer att bli ett ineffektivt sätt att genomföra små operativa uppgifter. Affärssystemet 

kommer att öka tidsåtgången för mindre aktiviteter som idag endast tar cirka 30 sekunder att 

genomföra. Däremot accepterar hen förändringen och kommer att genomföra den trots sin 

negativa inställning. Slutanvändare SC och Slutanvändare SD förklarar däremot att de måste 

få testa affärssystemet själva för att bättre förstå möjligheterna och funktionaliteten med 

systemet. 

“För mig idag så skickar jag ett mail och sen så är det klart. Det tar mig 30sek. Det kommer 

jag inte kunna göra med det nya systemet. Det kanske kommer att ta 5min istället för 30sek. 

5min är ganska så värdefulla.” - Slutanvändare SC 

4.1.5 Sveriges föreställningar om Italien 

Projektledare SA, Superuser SB och Slutanvändare SC upplever att den italienska strukturen 

som mer hierarkisk än den svenska. Projektledare SA förklarar att det kan ta sig uttryck i att 

de italienska medarbetarna inte ifrågasätter lika mycket som medarbetarna på den svenska 

avdelningen gör. Projektledaren tror också att det kommer att bli lättare att utbilda 

medarbetarna i Italien eftersom de inte ifrågasätter lika mycket som de i Sverige. 
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“Jag skulle säga att italienarna är generellt nog är lite mer hierarkiska, så om deras chef 

säger till att det här ska man göra och så vidare så gör man oftast det och ifrågasätter inte 

riktigt så mycket.” - Projektledare SA 

Superuser SB förklarar att det finns en varierande syn på ledarskapet i Italien vilket kan 

hindra arbetet framåt. Superuser SB uttrycker att chefen i Italien betraktas som den som 

faktiskt bestämmer medan i Sverige betraktas chefen som en av medarbetarna. Slutanvändare 

SC berättar att hens italienska chef för teamet jobbar under mötestid fast detta bryter mot 

teamets mötesregler eftersom chefen har hög arbetsbelastning.  

Projektledare SA beskriver att en vanlig uppfattning om de italienska medarbetarna är att de 

är “familjeorienterade” och gärna väljer italienska leverantörer. Projektledare SA förklarar att 

ur de italienska medarbetarnas perspektiv är att de italienska leverantörerna har bättre kvalitet. 

Superuser SB förklarar att den italienska delen av teamet önskar använda en lokal 

affärsystemslösning för att det ska passa dem bättre. Dock är detta inget Superuser SB 

uppmuntrar eftersom lösningen bör vara global. 

“Italien tycker ju att det finns andra system som de kan ha istället, som möter deras behov på 

ett bättre sätt och inte är så komplicerade och så. Men då blir ju det en lokal applikation.” - 

Superuser SB 

Slutanvändare SD uttrycker att de italienska medarbetarna lovar mer än vad de kan hålla. Hen 

beskriver det också som att det är normalt för de italienska medarbetarna att diskutera väldigt 

mycket och gärna med alla även om de inte är involverade i ämnet. Detta kan bero på att de är 

väldigt lösningsorienterade och gärna vill lösa problem så fort som möjligt. 

“Och jag tror det beror på att de vill sätta igång och vill lösa problemet, men inte kollar vilka 

som är i mötesdeltagare.”- Slutanvändare SD 

Slutanvändare SD uttrycker att de italienska medarbetarna kan vara mer flexibla än de 

svenska, vilket hen ser som positivt eftersom det underlättar samarbetet. Vidare uttrycker 

slutanvändare SD att de italienska medarbetarna inte alltid pratar engelska vilket kan göra att 

det är svårt att följa med i diskussioner och veta vad de egentligen menar.  

Enligt Superuser SB har Italien bättre kontroll över orderhanteringen än vad Sverige har på 

grund av varierade attestnivåer, med skilda attestnivåer måste ansvarig chef för de italienska 

medarbetarna godkänna varje orderrad som är över två euro innan beställningen kan skickas 

iväg. Detta innebär att de italienska medarbetarna behöver “jaga” mer för att kunna 

färdigställa ett arbete än de svenska medarbetarna.  

4.2 “Viktigt att inte fastna i samma system” 
Projektledare SA förklarar att det huvudsakliga syftet med affärssystemsimplementationen är 

att skapa ett enhetligt arbetssätt i organisationen och att affärssystemsimplementationen är en 

del av digitaliseringen som företaget genomgår. Samtliga respondenter från Italien förklarar 

att det nya affärssystemet implementeras för att öka effektivitet, spårbarheten och att skapa ett 

enhetligt arbetssätt. Superuser IB uttrycker även att det är viktigt för organisationen att 

förändra sig för att inte “fastna” i samma system under flera år samt för att bibehålla 

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 IB 

Superuser IA och Slutanvändare IC förklarar dessutom att det nya affärssystemet kommer att 

bidra till en gemensam grund som idag saknas. Superuser IA berättar att företaget även 

genomgått en omorganisation samtidigt som affärssystems-implementationsprojektet har 

påbörjats vilket har inneburit att medarbetarna har fått ansvar för nya leverantörer. Vidare 

förklarar hen att det nya affärssystemet hade underlättat vid överlämningen av leverantörerna 

eftersom all information hade varit samlad i ett system.  

4.2.1 Från hierarkisk till platt 

Den italienska delen av företaget beskrivs som platt av samtliga respondenter. Superuser IA 

beskriver den platta strukturen med att det finns en nära kommunikation till chefen. Vidare 

beskriver Slutanvändare IC att organisationen är platt eftersom de arbetar nära varandra och 

sina intressenter. Superuser IB förklarar däremot organisationen i dagsläget är hierarkisk, men 

att man märker att cheferna arbetar för att försöka göra den mer horisontell genom att de 

försöker frångå den vertikala kommunikationen.   

Superuser IA förklarar att hen har varit involverad och haft många tillfällen att påverka vid 

beslut kring affärssystemsimplementationen. 

“So, we had a lot of opportunity to give the input.” – Superuser IA 

Hen berättar vidare att hen tillsammans med de andra superusers diskuterat hur de ska gå 

vidare i olika steg. Superuser IA uttrycker att hen varit mer involverad än cheferna. Superuser 

IB beskriver däremot att hen inte haft möjligheten att påverka affärssystemsimplementationen 

men att detta kan bero på att hen inte har arbetat i teamet så länge. Slutanvändare IC förklarar 

att hen inte heller har varit involverad utan enbart fått information om att affärssystemet ska 

implementeras och alltså inte kunnat framföra sina åsikter. Vidare uttrycker Superuser IB att 

engagemanget från de närmaste cheferna saknas och hade behövt bli bättre för att motivera 

slutanvändarna.  

4.2.2 Formella och informella regler 

Superuser IA och Slutanvändare IC förklarar att en formell regel inom teamet är att först och 

främst försöka kommunicera genom fysiska möten. Om detta inte är möjligt bör medarbetarna 

använda videosamtal eftersom detta gör att diskussionerna blir mer direkta. Superuser IA 

förklarar 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 möten såvida det inte är kris. 

Superuser IB nämner att det finns en formell regel när det gäller mottagandet av gåvor från 

leverantörer. Regeln är att gåvorna ska delas med alla på kontoret för att undvika problem.  

En informell regel som samtliga respondenter förklarar är viktig inom teamet är att de alltid 

ska respektera varandra. De tycker även att det är viktigt att veta vad de andra kollegorna 

tycker för 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 IA 
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Ett exempel som Superuser IA förklarar är att det är viktigt att respektera om någon inte 

tycker om att bli avbruten. Slutanvändare IC förklarar även att en informell regel som finns i 

teamet är att varje medarbetare ansvarar för de uppgifter som de åtar sig.   

4.2.3 Viktigt för respondenternas arbete 

Superuser IB och Slutanvändare IC värdesätter relationen mellan varandra och sina 

intressenter. Superuser IB tillägger också att en stor del i arbetet även handlar om att bygga 

bra relationer med intressenterna. En vardaglig relation med sina leverantörer uttrycker 

Superuser IB är viktigt för att bidra med värde. Slutanvändare IC tillägger att det är viktigt att 

“vinna” leverantörernas tillit. Det blir lättare att kommunicera med leverantörerna 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 IA och Superuser IB förklarar att teamet arbetar mycket för att minska kostnader 

vilket är en viktig del i arbetet. Superuser IA uttrycker att samarbete är viktigt i jobbet. Alla 

medarbetare samarbetar och hjälper varandra i sitt arbete. Det är därför vanligt att 

medarbetarna försöker få tag i varandra för att få ytterligare perspektiv på hur medarbetaren 

kan gå vidare i sitt arbete.  

“We always try to collaborate with each other even if everyone has their own area of 

responsibility.” - Superuser IA 

Däremot uttrycker Superuser IA och Slutanvändare IC att det kan vara utmanande att 

samarbeta med varandra när man sitter på olika platser i världen. Superuser IA beskriver även 

att det finns bra verktyg för att kunna kommunicera med varandra, till exempel videosamtal, 

men ibland krävs det att medarbetarna sitter bredvid varandra för att på ett lättare sätt kunna 

brainstorma. 

Superuser IB beskriver sitt team som energisk och att de är exalterade under möten. Alla 

lägger alltid ner mycket energi på sina uppgifter och ser utmaningar som möjligheter att hitta 

bättre lösningar. Superuser IB uttrycker även att alla möter utmaningar med gott humör och 

försöker lösa situationen på bästa sätt. Superuser IA förklarar däremot att de italienska 

medarbetarna pratar ganska mycket eftersom de vill försäkra sig att den andra parten har 

förstått. Ibland kan de i Italien förklara samma sak i 15 minuter men att detta egentligen hade 

kunnat förklarats på 5 minuter. Slutanvändare IC tillägger att de italienska medarbetarna har 

en tendens att vara högljudda och temperamentsfulla, framförallt när det finns problem som 

måste lösas.  

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

Slutanvändare IC 

Samtliga respondenter från Italien uttrycker att de arbetar i ett bra team. Enligt Superuser IA 

är det även viktigt för hen att organisationen inte är ett italienskt företag eftersom de 

italienska företagen vanligtvis har lägre standarder än det hen har idag. Superuser IB förklarar 

att hen sökte sig till arbetsplatsen eftersom möjligheten att jobba i multinationell miljö, kultur 

och multinationellt team är något hen värdesätter. Detta är också ett bra verktyg för att kunna 

arbeta på ett effektivt sätt i ett produktionsteam.  
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4.2.4 Attityder och engagemang till förändringen 

Superuser IA tycker inte att hen har fått tillräckligt med utbildning gällande det nya 

affärssystemet. Detta har lett till att superusers måste utbilda sig själva för att sedan kunna 

utbilda slutanvändarna. Superuser IA uttrycker att det är utmanande att utbilda sig själv bland 

annat på grund av man har sitt vanliga arbete att sköta i första hand. Superuser IB ser det 

också som utmanande att utbilda kollegorna, dock på grund av att de är mer erfarna än hen 

själv.  

“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.” - SuperuserIA 

Superuser IB och Slutanvändare IC är positiva till det nya affärssystemet. Slutanvändare IC 

uttrycker att hen ser framemot det nya affärssystem men att hen inte riktigt vet hur det 

kommer att påverka arbetet vilket känns lite jobbigt. Superuser IB tillägger att det är viktigt 

att hela tiden vara villig att förändra sig. Superuser IB berättar vidare att hen är glad inför att 

förändra sitt arbetssätt eftersom det idag inte är ett smart sätt att arbeta på. Det är viktigt med 

innovationer för att behålla konkurrenskraften och vara effektiva genom det nya 

affärssystemet. 

“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 däremot att det är svårt att se fördelarna med det nya affärssystemet. 

Superuser IB uttrycker att hen ser potential i affärssystemet. Systemet kommer att hjälpa och 

underlätta arbetet inom projekten. Samtliga respondenter förklarar dock att diskussionerna i 

teamet är positiva. Alla är glada över att de ska få ett nytt verktyg. Superuser IA berättar att de 

tidigare har saknat en gemensam grund för att kunna skapa samma förutsättningar för alla 

inom teamet.  

4.2.5 Italiens föreställningar om Sverige 

Samtliga respondenter uttrycker vidare att de svenska kollegorna har ett behov av struktur. 

Detta beskriver Slutanvändare IC utifrån att de svenska kollegorna har ett behov av att 

fokusera på rätt sak och att alla håller sig till det aktuella ämnet. Superuser IB upplever det 

som att det alltid är en lugnare miljö i Sverige och att kollegorna inte är högljudda av sig. 

Superuser IB uttrycker även att de svenska kollegorna generellt arbetar och hanterar svåra 

situationer på ett lugnt sätt.  

“Often Swedish people generally are taking everything with a lot of calm also during 

handling important issues.” - Superuser IB 

Superuser IA förklarar att de svenska medarbetarna inte brukar tycka om när de italienska 

medarbetarna pratar för mycket. Slutanvändare IC uttrycker även att de svenska medarbetarna 

inte är lika flexibla som de italienska medarbetarna och att det tar längre tid att genomföra 

gemensamma arbeten.  
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5 Analys 
I detta avsnitt presenteras resultatet av analyserna som har genomförts utifrån två CVF 

figurer. I avsnitt 5.1 och 5.2 analyseras respektive land för sig. Avslutningsvis jämförs de 

båda länderna med varandra i avsnitt 5.3. CVF:n består av fyra dimensioner vilka är klan-, 

adhocracy-, hierarkisk och marknadskultur vilket i vår studie är de fyra diskurserna. I 

avsnittet presenteras hur de olika avdelningarna uttrycker sig utifrån diskurserna. 

 

5.1 Den svenska avdelningen 
Figur 3 nedan visar de uttryck som de svenska respondenterna gett uttryck för utifrån de fyra 

diskurserna. Respondenterna från Sverige uttrycker sig främst utifrån en hierarkidiskurs. 

Därefter kommer klandiskurs och sedan adhocracydiskurs. 

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

När de svenska respondenterna talar om kommunikationen följs inte de formaliserade 

reglerna eftersom de kan kommunicerar om vad som helst och med vem som helst. Detta ger 

uttryck för en klandiskurs eftersom de uttrycker en öppen kommunikation inom hela 

avdelningen. I samtliga intervjuer med de svenska respondenterna talar de även om team när 

de beskriver sitt arbetssätt vilket indikerar på en teamkänsla. Teamkänslan ger uttryck för en 

klandiskurs eftersom de svenska respondenterna uttrycker en vilja till att bygga team. Ett 

annat uttryck för klandiskurs är på det sättet respondenterna talar om projektledaren. Ledaren 

vill motivera alla att använda det nya systemet men vill samtidigt inte tvinga in dem i något 

de inte ser några fördelar i. Hen ses därför som en ledare som vill vägleda och hjälpa sina 

medarbetare vilket går i linje med en klandiskurs.  

I de svenska respondenternas språk uttrycks att ett helhetsfokus är viktigt eftersom alla ska 

förstå uppgiften som helhet. De uttrycker sig även vara flexibla i sitt arbetssätt när de talar om 

att arbetsdagarna varierar beroende på deadlines samt vilka medarbetare som är involverade. 

Flexibilitet och helhetsfokus ger uttryck för en adhocracydiskurs. Parallellt med 
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adhocracydiskursen kunde vi även identifiera att de svenska respondenterna talar om en 

eftersträvan av struktur i sitt arbete. De svenska respondenterna ger uttryck för att de 

fokuserar på detaljer, har formaliserat regler för att få bättre struktur på möten och att de 

upplever det som jobbigt att inte veta hur den andra avdelningen arbetar. Respondenternas tal 

går i linje med en hierarkidiskurs eftersom strukturen och kontrollen av arbetet framställs som 

viktig, vilket framställs som ett effektivitetsmått. Utifrån respondenternas språk kan en 

detaljorienterad medarbetare riskera att fastna på att just en specifik uppgift inte fungerar som 

medarbetaren önskar och därför kanske inte förstår helheten och fördelarna med 

affärssystemet. 

Ett annat uttryck för hierarkidiskursen är utifrån hur de svenska respondenterna talar om 

kommunikationen kring affärssystemimplementationen. Informationen framställs som 

otillräcklig samt att de svenska respondenterna inte haft möjligheten att framföra sina åsikter. 

Uttrycket för hur kommunikationen upplevs tyder på en hierarkidiskurs eftersom de beskriver 

strukturen som hierarkisk. De svenska respondenterna uttrycker sin verklighet som att det är 

chefen som bestämmer samt att kommunikationen från högre chef inte nått ända ut i leden. 

Utifrån respondenternas tal kan den bristande kommunikationen tyda på en osäkerhet inför 

hur affärssystemimplementationen kommer att påverka deras arbete. Osäkerheten kan utifrån 

respondenternas tal försvåra synen på affärssystemets nytta. Ett annat uttryck för en hierarkisk 

diskurs är när de svenska respondenterna talar om att det nya affärssystemet kommer göra att 

vissa aktiviteter tar längre tid att genomföra. Detta tyder på en tveksamhet i att använda det 

nya affärssystemet fullt ut. Eftersträvan av effektivitet i sitt arbete går i linjer med en 

hierarkidiskurs. 

5.2 Den italienska avdelningen 
Figur 4 nedan visas de uttryck som de italienska respondenterna gett uttryck för utifrån de 

fyra diskurserna. Respondenterna från Italien uttrycker sig främst från en adhocracydiskurs. 

Därefter kommer klan och hierarkisk följt av marknad. 

 
Figur 4. Placering av uttryck utifrån de fyra diskurserna inom den italienska avdelningen i ramverket.  
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Två respondenter från Italien pratar om att de är positiva inför affärssystemsimplementationen 

eftersom de har en stark vilja till att förändra sig genom innovation. Viljan till förändring 

genom innovation ger uttryck för en adhocracydiskurs eftersom det betonar vikten av 

öppenhet för förändring, vilket i detta fall handlar om att vara öppen för innovationer. 

Innovationen som de italienska respondenterna talar om handlar om affärssystemet som ska 

implementeras i organisationen. Ett annat uttryck för viljan till förändring som framkommer i 

samtliga intervjuer med de italienska respondenterna är att de pratar mycket och gärna 

diskuterar med medarbetarna. Öppenheten för diskussion ger uttryck för kreativitet vilket går 

i linje med en adhocracydiskurs eftersom de vill få flera olika perspektiv och hitta kreativa 

sätt att lösa problem. 

Parallellt med adhocracydiskursen kunde vi även identifiera hur samtliga respondenter från 

Italien talar om sitt arbete utifrån vikten av samarbete och nära relationer mellan varandra och 

sina interna intressenter. Nära relationer tar sig uttryck i att de bland annat talar om att de ska 

skapa tillit mellan sig själva och att det är viktigt att hjälpa varandra. Tillit till varandra går i 

linje med en klandiskurs eftersom de klankulturella värderingarna bygger på att klankultur 

värdera relationer, samarbete och kommunikation positivt. I respondenternas tal lyfts 

respekten för andra medarbetare upp. Samarbetet mellan medarbetarna och interna 

intressenterna kan i deras tal uppfattas som att det underlättar affärssystemsimplementationen 

eftersom det enligt respondenternas sätt att förstå implementationen kommer bli en gemensam 

grund för dem, vilket de eftersträvade. Ett annat uttryck för samarbetet är när respondenterna 

talar utifrån “vi” oftare än “jag”. “Vi” är ett uttryck för grupp eller team vilket ger uttryck för 

fokus på att bygga team.  

De italienska respondenterna gav även uttryck för en marknadsdiskurs. Marknadsdiskursen 

uttrycks i att de italienska respondenterna talar om hur viktigt det är med en vardaglig relation 

med sina leverantörer och att deras arbete bygger på tillit i dessa relationer. Respondenterna 

talar här om att det är viktigt att bygga externa relationer vilket är typiskt i en marknadskultur. 

Respondenternas tal om strukturen ger uttryck för en hierarkidiskurs eftersom det finns 

tydliga regler och ett led från chef till slutanvändare. Det hierarkiska ledet tar sig uttryck i att 

slutanvändaren inte haft möjlighet att framföra sina åsikter gällande 

affärssystemsimplementationen medan superusers haft det. Ett annat uttryck för en 

hierarkidiskurs är när de italienska respondenterna talar om att det finns regler som blivit 

formella eftersom de uttrycker det viktigt med struktur.  

5.3 Spänningar mellan avdelningarna 
Spänningar kan skapas på grund av olika diskurser som dominerar på den svenska 

avdelningen respektive den italienska och göra att de ser arbetet på olika sätt. Respondenterna 

från Sverige talar om avdelningen i Italien utifrån en hierarkidiskurs eftersom de italienska 

medarbetarna anses styras av cheferna och inte ifrågasätta beslut. Utifrån hur de svenska 

respondenterna talar kommer affärssystemimplementationen bli lättare att genomföra i Italien 

än i Sverige eftersom de italienska medarbetarna inte ifrågasätter chefen. De italienska 

respondenterna talar däremot om att de har en öppen kommunikation med deras chef och 

uttrycker sig inte ha några problem med att diskutera beslut med sina chefer. Öppen 
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kommunikation går i linje med klandiskurs eftersom kommunikationen mellan personalen 

beskrivs ske obehindrat. 

Utifrån de italienska respondenternas tal vill de gärna diskutera och lösa problem vilket är ett 

uttryck för kreativitet, vilket ger uttryck för en adhocracydiskurs. Däremot så uttrycker de 

svenska respondenterna att de italienska medarbetarna gärna tar upp diskussioner i “fel” 

forum och att detta tar tid från arbetet eftersom mötestiden var avsedd för ett annat ämne. 

Detta sätt att tala ger uttryck för en hierarkidiskurs eftersom det tyder på att de svenska 

respondenterna eftersträvar struktur. De två olika uttrycken som avdelningarna har för hur 

diskussioner ska gå till bidrar till att en spänning mellan de svenska medarbetarnas vilja till 

struktur och de italienska medarbetarnas kreativitet uppstår. 

Det huvudsakliga målet med affärssystemsimplementationen är att uppnå ett enhetligt 

arbetssätt och detta är detsamma för de båda avdelningarna. Båda avdelningarna talar om ett 

engagemang inför affärssystemimplementation men deras tal ger uttryck för helt olika 

kulturella värderingar till varför det är viktigt. De svenska respondenterna ger uttryck för att 

affärssystemimplementationen behöver genomföras för att uppnå kontroll och ett enhetligt 

arbetssätt. Strävan efter kontroll ger uttryck för en hierarkidiskurs eftersom detta är en 

hierarkisk kulturell värdering. De italienska respondenterna talar istället om att 

affärssystemimplementationen kommer att göra så att de kan arbeta mer med sina interna 

intressenter, vilket ger uttryck för en klandiskurs. 
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6 Diskussion 
I detta avsnitt diskuteras resultatet av analysen i ett större perspektiv samt belyser en del av 

de reflektioner och tankar som uppkommit under studiens gång.  

 

Vi har studerat hur skilda organisationskulturer kan komma att påverka en 

affärssystemsimplementation i en internationell organisation. Denna studie har utgått efter de 

fyra typerna av organisationskultur som visas i Cameron och Quinns (2006) ramverk.  

Organisationskulturerna är hierarki, adhocracy, klan och marknad. Som litteraturen nämner 

kan organisationskultur vara en avgörande faktor för en affärssystemimplementations 

framgång (Lee et al., 2016; Phaphoom et al., 2018). Resultatet av studien indikerar på att en 

organisation med skilda kulturer både kan påverka en affärssystemimplementation positivt 

och negativt samt inte alls.  

Resultatet av studien indikerar på att det för en organisation med hierarkisk kultur kan ta 

längre tid att genomföra en affärssystemimplementation. Tiden påverkas av att medarbetarna 

gärna ifrågasätter affärssystemimplementation. Tiden påverkas även av att de är villiga att 

fortsätta arbeta som de gjort innan eftersom användarna tror att det nya arbetssättet kommer ta 

för lång tid. En anledning till att affärssystemimplementationer misslyckas är på grund av att 

användarna inte accepterar förändringen (Hartl & Hess, 2017). Vissa funktioner som finns i 

affärssystemet kanske användarna inte väljer att använda vilket det i studien skulle innebära 

att organisationen inte når sitt mål med att få ett enhetligt arbetssätt. Ifrågasättandet och 

oviljan till att förändras kan även tyda på att det är affärssystemet som inte kommer att 

matcha användarnas behov. Som Teo et al. (2009) skriver är det viktigt att affärssystemet 

anpassas efter användarnas behov. Ett affärssystem är en dyr investering och om det inte 

anpassas efter användarnas behov kan affärssystemet förlora dess syfte. Vidare uppnår 

organisationen inte nyttan och målet med affärssystemet.  

Resultatet indikerar på att det sker en öppen kommunikation och kunskapsspridning inom 

organisationen trots den hierarkiska kulturen. Detta motsäger det Lee et al. (2016) skriver om 

att hierarkinivåerna skulle hindra den öppna kommunikationen vid förändringsarbeten. Dock 

går det fortfarande att se att den bristande kommunikationen vid en 

affärssystemimplementation kan hindra slutanvändarna från att få all information kring 

affärssystemimplementationen, på grund av den hierarkiska strukturen. Studien pekar därför 

på att organisationer kan ha en öppen kommunikation men att den fortfarande kan vara 

bristfällig gällande affärssystemsimplementationer. Kommunikation kan göra att kunskap 

sprids lättare (Lee et al., 2016). Om kommunikationen brister inom en organisation vid en 

affärssystemsimplementation indikerar vår studie på att affärssystemsimplementationen 

påverkas negativt. Detta för att slutanvändarna inte får all information och förståelse inför 

affärssystemsimplementationen.  

Vidare indikerar studien på att en organisation med en adhocarcykultur har det lättare att 

genomföra en affärssystemsimplementation. Medarbetare inom denna kultur är positiva till 

innovation (Lee et al., 2016), vilket i studiens fall handlar om ett nytt affärssystem. De är även 

öppna för diskussioner och vill komma på kreativa lösningar. Som Hartl och Hess (2017) 

skriver betraktas en affärssystemsimplementation som en innovativ lösning vilket är 
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tilltalande för medarbetare inom adhocracykultur. Det kan däremot innebära att medarbetarna 

är för snabba på att acceptera det nya affärssystemet och att de lättare förlorar intresset om 

affärssystemet inte lever upp till deras förväntningar. Samtidigt skulle det kunna innebära att 

en organisation med adhocracykultur skulle kunna ta större risker. Risker kan i denna studien 

till exempel vara felaktigt fokus. En organisation med adhocracykultur kan drivas och 

motiveras av ett system enbart på grund av att det är nytt, snarare än att se på den 

funktionalitet som behövs och för att stötta organisationens verksamhet. Detta kan i vår studie 

påverka användandet av affärssystemet negativt när implementationen väl är genomförd då 

systemet kanske inte motsvarar det som slutanvändarna förväntar sig.    

Resultatet av studien pekar också på att för en organisation med klankultur är det viktigt med 

tillit och samarbete vid affärssystemsimplementationer. Tillit och samarbete påverkas av att 

medarbetarna vill skapa en teamkänsla, öppen kommunikation mellan medarbetare och chefer 

samt att det är viktigt att hjälpas åt. Enligt Lee et al. (2016) behövs det öppen kommunikation 

för att kunskap lättare ska spridas mellan medarbetarna. Vår litteratur fokuserar på att det är 

kommunikationen som påverkar kunskapsspridningen. I vår studie indikerar resultatet även på 

att det behövs tillit och samarbete för att kunna skapa en öppen kommunikation. Tillit och 

samarbete kan leda till att medarbetarna vågar prata med varandra och därför har lättare att 

kommunicera kring affärssystemsimplementationen. Kunskapsspridning kan i sin tur minska 

det eventuella motståndet vid affärssystemsimplementationer (Selander & Henfridsson, 

2011). Om motståndet minskas har affärssystemsimplementationen större chans att lyckas.  

Marknadskultur är den kulturen som utesluts mest i respondenternas tal. Marknadskulturen 

har sitt fokus externt och på att vinna konkurrensfördelar (Lee et al., 2016). CVF:n som har 

använts för att analysera om det finns några spänningar mellan diskurserna delar upp 

diskurserna beroende på om fokuset är internt eller externt. Studien har fokuserat mer internt 

inom organisationen än externt vilket beror på valet av det empiriska fenomenet som är 

implementation av affärssystem. Affärssystemsimplementationen som sker på avdelningen är 

ett internt projekt och fokus här är att uppnå enhetliga arbetssätt inom den internationella 

organisationen, därför har respondenterna inte uttrycket sig lika frekvent ur ett 

marknadskulturellt perspektiv. När respondenterna talar om affärssystemsimplementationen 

är inte konkurrensfördelar det som är viktigast i deras tal angående det nya affärssystemet. 

Resultat av studien indikerar även på att medarbetare inom en organisation kan ha samma mål 

med en affärssystemsimplementation men olika värderingar till varför det är viktigt. I studien 

visades det att medarbetare inom den ena avdelningen uttryckte att förändringen borde ske för 

att uppnå kontroll. Den andra avdelningen uttryckte däremot att förändringen var viktig för att 

kunna arbeta närmare de interna intressenterna. För att uppfylla en 

affärssystemimplementation är det viktigt att alla har gemensamma mål (Jackson, 2011). Vår 

studie indikerar på att de har gemensamma mål med affärssystemsimplementationen. Studien 

indikerar på att det inte uppstår någon spänningsrelation mellan de skilda 

organisationskulturer utan endast pekar på att deras resa mot det gemensamma målet ser olika 

ut. En organisation kan utifrån vår studie befinna sig inom olika organisationskulturer men 

samtidigt ha samma mål med affärssystemensimplementationen. Detta går inte i linje med det 

litteraturen skriver om att det skulle vara lättare att uppnå önskad förändring om 
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organisationen befinner sig inom en av de fyra kulturerna (Akano & Campbell, 2014; Lee et 

al., 2016).  

En affärssystemsimplementation kan påverka organisationernas medarbetare på olika sätt. 

Enligt Escobar-Rodríguez och Bartual-Sopena (2014) är det lättare att genomföra 

förändringar om medarbetarna känner sig trygga och tillfredsställda i sitt arbete. Däremot kan 

affärssystemsimplementationer bidra med oro och osäkerhet för medarbetarna. Det skrivs 

frekvent om att det är viktigt att motivera och förändra användarnas syn på nya affärssystem. 

En sak som är viktigt att tänka på vid affärssystemimplementationer är således att det inte 

måste vara organisationskulturen eller medarbetarna som det är fel på utan att det lika gärna 

kan vara affärssystemet som inte är tillräckligt anpassat till användarnas behov. Som Teo et 

al. (2009) skriver är det viktigt att förstå slutanvändarnas behov vid valet av affärssystem. Om 

användarnas behov förbises och inte tillgodoses skulle affärssystemsimplementationen kunna 

vara en dyr investering som inte leder någon vart.     

Studiens slutsats kan hjälpa organisationer genom att uppmärksamma vilken typ av 

organisationskulturer som finns inom deras organisation och hur dessa påverka 

affärssystemsimplementationen. Genom att veta det kan organisationer arbeta för att 

motverka de spänningar som skapar svårigheter och på så vis uppnå en framgångsrik 

affärssystemsimplementation (Hartl & Hess, 2017). Slutsatserna är en möjlig förklaring till 

hur skilda organisationskulturer påverkar affärssystemsimplementationer i internationella 

organisationer men även andra förändringsarbeten. Studiens slutsats visar att det är viktigt för 

organisationer att förstå hur sin organisationskultur påverkar en affärssystemsimplementation 

för att kunna hantera den. Vidare bidrar studiens slutsatser även till en medvetenhet om att 

dessa spänningar kan finnas i andra organisationer och bör tas i beaktande vid 

affärssystemsimplementationer och förändringsarbeten. Enligt Teo et al. (2009) är det viktigt 

att systemleverantörerna har förståelse för kundernas organisationskultur. Denna studie kan 

således vara intressant för systemleverantörer och företag som arbetar med 

implementationsprojekt eftersom slutsatsen visar på att organisationskulturen kan ta sig 

uttryck på olika sätt. 
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7 Slutsatser 
I detta avsnitt besvaras studiens frågeställning. Avslutningsvis föreslås framtida forskning 

inom området.  

 

Studien syftar till att undersöka hur skilda organisationskulturer tar sig uttryck vid en 

affärssystemsimplementation i en internationell organisation genom att besvara studiens 

frågeställning “Hur påverkar skilda organisationskulturer affärssystemsimplementationer i 

internationella organisationer?”. 

Vi har i vår studie studerat organisationskultur utifrån de fyra diskurserna: marknad, 

hierarkisk, adhocracy och klan. Marknadskulturen var minst framträdande av de fyra 

diskurser. Detta beror på att affärssystemimplementationen är ett internt projekt med syfte att 

uppnå ett enhetligt arbetssätt inom organisationen snarare än att uppnå externa 

konkurrensfördelar.  

Hierarkisk kultur kan påverka affärssystemsimplementationer negativt då medarbetare är 

mindre villiga att bryta sina befintliga arbetssätt. Oviljan till förändring påverkar 

affärssystemsimplementationen negativt eftersom det kan innebära att det tar olika lång tid att 

genomföra affärssystemsimplementationen beroende på avdelning och organisationskultur. 

En hierarkisk kultur kan även påverka kommunikationen vid en affärssystemsimplementation 

negativt eftersom den hierarkiska strukturen kan hindra användare från att få all information 

och förståelse inför förändringen. 

Adhocracykultur kan påverka internationella organisationers affärssystemsimplementationer 

positivt. Genom att medarbetarna är villiga att driva förändringen genom det nya 

affärssystemet bidrar det till att affärssystemsimplementationen underlättas. Dock kan 

organisationer med adhocracykultur behöva vara uppmärksamma eftersom medarbetarna i 

vissa fall endast är positiva inför affärssystemsimplementationen snarare för att det är en ny 

innovation än dess funktionalitet.   

En organisation med klankultur kan minska motståndet till en affärssystemsimplementation 

genom att de öppnar upp för kunskapsspridning. Tillit och samarbete gör att medarbetarna 

kan skapa en bättre kommunikation med varandra vilket kan påverka kunskapsspridningen 

vid en affärssystemsimplementation positivt. Affärssystemimplementationen har även större 

chans att lyckas om kunskapsspridningen ökar och motståndet från medarbetarna minskas.  

En annan slutsats som kan dras är att en organisation kan befinna sig inom skilda 

organisationskulturer men samtidigt ha samma mål med affärssystemensimplementationen. 

Det visar att skilda organisationskulturer inte behöver bidra till spänningar vid 

affärssystemimplementationer i internationella organisationer.  

7.1 Framtida forskning  
Studien har fokuserat på en pågående affärssystemsimplementation i en internationell 

organisation. Framtida forskning skulle kunna fokusera på att genomföra en liknande studie 

fast mellan flera och andra länder än Sverige och Italien, för att få fler perspektiv. Intressant 

hade även varit att undersöka hur internationella organisationer hanterar skilda 

organisationskulturer vid affärssystemsimplementationer.
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Bilaga 1 
Projektledare:  

 Arbetssätt:  

• Kan du berätta lite om dig själv?   

• Vad är dina arbetsuppgifter?   

• Vilken roll har du i systemimplementationen och förändringsarbetet som pågår?  

• Hur ser du på din roll som projektledare?  

• Hur tror du att andra ser på dig som ledare i förändringsarbetet?  

• Kan du beskriva dina värderingar kring hur arbete ska genomföras?   

• Vilka utmaningar upplever du med att arbeta i/med multinationellt team?  

o Varför?  

  

Affärssystemsimplementationen:  

• Vem tog beslutet att ni skulle införa ett nytt system?  

• Vad är målet med systemimplementationen?  

• Varför genomför ni förändringen?   

• Vad tycker du om att ni ska byta system?  

• Vilka är tilltänkta slutanvändare?  

• Vad innebär denna förändringen för slutanvändarna?  

• Ser du några svårigheter med affärssystemsimplementationen?   

• Har du goda erfarenheter av affärssystemsimplementationer?  

• Vilka är de största utmaningarna vid denna förändringsarbetet anser du?  

  

Kommunikation:  

• Känner du att det är cheferna som fattar besluten, eller har ni möjlighet att få igenom era åsikter?  

• Hur kommunicerar ni ut information kring förändringsarbetet?   

• Hur sker kommunikationen från slutanvändarna till dig/er om där uppstår problem?  

  

Inköpsavdelningen:   

• Hur har ni förberett slutanvändarna?    

• Är utbildningen likadan för slutanvändarna i Sverige och Italien?  

• Har du upplevt några motstånd kring systemimplementationen?  

• Hur upplever du stämningen i inköpsteamet när ni pratar om systemimplementationen?   

• Ifall du skulle beskriva teamet på inköpsavdelning genom att ge den en personlighet, vilken personlighet 

skulle det vara?   

o Varför?  

• Tycker ni att det finns några skillnader i hur de arbetar kontra hur de i Sverige arbetar?  

 

Regler  

• Är där några informella regler I ert team?   

o Om ja,  

▪ Vilka?   

• Finns det några policys att ta hänsyn till?   

o Om ja,  

▪ Vilka?   

Upplever du någon skillnad i hur dessa följs mellan Italien och Sverige?   

  

 



  

 

Bilaga 2  
Superuser:  

 Arbetssätt:  

• Kan du berätta lite om dig själv?   

• Vilka är dina huvudsakliga uppgifter?   

• Vad är din roll under implementationen?  

• Hur skulle du beskriva organisationsstrukturen?   

o  Märks detta i ditt team?  

• Kan du beskriva en vanlig dag på jobbet?   

o Hur länge jobbar ni om dagarna?  

• Kan du beskriva hur ni arbetar i ert team?   

• Upplever du att ditt team delar dina värderingar?   

• Hur känner du inför att gå till jobbet?   

• Hur ser du på din roll som Superuser i förändringsarbetet?  

• Kan du beskriva dina värderingar kring hur arbete ska genomföras?   

• Vilka utmaningar upplever du med att arbeta i multinationellt team?  

o Varför?  

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

o Varför? 

Affärssystemsimplementation:  

• Vet du varför ni implementerar det nya systemet?   

• Vad är ditt mål med förändringen?   

• Hur känner du inför systembytet?   

• Hur kommer detta påverka ditt dagliga arbete?   

• Som Superuser, hur många är du ansvarig för att träna?   

• Om du har några frågor kring implementationen eller om du stöter på ett problem, vem kontaktar du då? 

Hur hanteras detta?   

• Följer alla Superusers samma tidplan? Har alla samma deadline för träningen av slutanvändarna?  

• Hur påverkas du av andras beteende och åsikter vid systemförändring?  

• Hur upplever du diskussionerna i teamet kring systembytet?  

   

Kommunikation:  

• Känner du att det är cheferna som fattar besluten, eller har ni möjlighet att få igenom era åsikter?   

• Hur kommunicerar ni?   

o Inom teamet?   

o Hur sker kommunikationen mellan teamen i Sverige och Italien?   

o Kring implementationen till slutanvändarna?   

▪ Hur upplever du kommunikationen?   

• Hur blev du informerad om att ett nytt system skulle implementeras?  

• Hur upplever du din närmaste chef?   

  

Regler:  

• Är där några informella regler i ert team?   

o Om ja,  

▪ Vilka?   

• Finns det några policys att ta hänsyn till?   

o Om ja,  

▪ Vilka?   

• Upplever du någon skillnad i hur dessa följs mellan Italien och Sverige?   



  

 

Bilaga 3 
Slutanvändare:   

Arbetssätt:  

• Kan du berätta lite om dig själv?   

• Vilka är dina huvudsakliga uppgifter?   

• Vad är din roll under implementationen?  

• Hur skulle du beskriva organisationsstrukturen?   

o  Märks detta i ditt team?  

• Kan du beskriva en vanlig dag på jobbet?   

o Hur länge jobbar ni om dagarna?  

• Kan du beskriva hur ni arbetar i ert team?   

• Kan du beskriva dina värderingar kring hur arbete ska genomföras?   

• Upplever du att ditt team delar dina värderingar?   

• Hur känner du inför att gå till jobbet?   

• Vilka utmaningar upplever du med att arbeta i multinationellt team?  

o Varför?  

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

o Varför?  

  

Affärssystemsimplementation:  

• Hur har du varit involverad under systemimplementationen?   

• Hur känner du inför systembytet?   

• Hur kommer detta påverka ditt dagliga arbete?   

• Vet du varför ni byter system?   

• Hur påverkas du av andras beteende och åsikter vid systemförändring?  

• Har du känt att du har varit tvungen till att acceptera en systemförändring på grund av andras åsikter 

inom gruppen, i så fall varför?  

• Hur upplever du diskussionerna i teamet kring systembytet?  

  

Kommunikation:  

• Känner du att det är cheferna som fattar besluten, eller har ni möjlighet att få igenom era åsikter?  

• Hur kommunicerar ni?   

o Inom ditt team?   

o Kring implementationen?   

▪ Hur upplever du kommunikationen?   

• Hur blev du informerad om att ett nytt system skulle implementeras?  

 

Regler:  

• Är där några informella regler i ert team?   

o Om ja,  

▪ Vilka?   

• Finns det några policys att ta hänsyn till?   

o Om ja,  

▪ Vilka?   

• Upplever du någon skillnad i hur dessa följs mellan Italien och Sverige?   
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