Examensarbete for kandidatexamen

Konstruktivt

forandringsmotstand

En fallstudie kring implementeringen av

ett nytt ERP-system

Andrés Fuentes
Fredrik Rantoft
Gruppnr: 66

Handledare: Examensarbete
Richard Ek VT 2015



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

Summering

Titel: Konstruktivt férandringsmotstand - En fallstudie kring implementeringen av ett nytt ERP-

system.

Forfattare: Fredrik Rantoft & Andrés Fuentes.

Handledare: Richard Ek.

Utbildning: Logistics Service Management, Campus Helsingborg, Lunds Universitet, VT2015.

Problembakgrund: Att organisationsledningar ofta betraktar forandringsmotstand som en

destruktiv kraft som man bor motarbeta.

Syfte: Ett ifrdgasattande av det antagonistiska synséttet kring forandringsmotstand och
hanteringen av det inom ERP-implementeringar.

Fragestallningar: Vad for faktorer ar det som skapar forandringsmotstand utifran fallstudiens
empiri? Hur skiljer sig chefers och deras underordnades respektive perspektiv at kring interna

diskussions- och beslutsprocesser under organisationsférandringar?

Metod: Abduktiv metod med kvalitativt semi-konstruerade intervjuer, observationer och

kvantitativa enkatutdelningar.

Slutsatser: Att en néra, kontinuerlig och 6msesidig kommunikation hjalper chefer och
forandringsledningar att betrakta och hantera forandringsmotstand som konstruktivt genom att
skapa ett Oppnare diskussionsklimat for fler anstallda att vara delaktiga i under

organisationsforandringens beslutsprocess.

Nyckelord: Organisationsforandring (Change Management), forandringsmotstand & ERP.



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

Forord

Vi vill borja med att tacka de personer som hjalpt oss langs uppsatsens skrivande. Den storsta
tacksamheten vill vi tillagna, Anders och hans kollegor for att ha stallt upp pa intervjuer och
delat med sig av sitt vardagliga och hogst intressanta arbete pa organisationen vi valt att studera.
Det har varit larorikt och inspirerande att f4 vara med och bidra med vért “lilla gruskorn” till en
sa pass omfattande forandring och samtidigt kunnat férknippa sa mycket av det praktiska arbetet
som organisationen bedriver med all kdnnedom vi inforskaffat oss under de tre aren pa Campus
Helsingborg. Férhoppningsvis kommer denna uppsats ge tillbaka lika mycket kvalitet som vi
mottagit fran saval larare och personal. Slutligen vill vi tacka var handledare, Richard Ek for att

ha bidragit med ett lugnande végledande fran borjan till slut!
Arbetet kring detta examensarbete har till lika stora delar utférts av bada forfattarna.

Fredrik Rantoft & Andrés Fuentes



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

Innehallsférteckning

YU ] 0T o SR 2
0] (0 o OSSR 3
I o o] o] =T ] o F=1 (o U T SRS 6
1. 0. 1. Enterprise Resource PIanning (ERP) .....c..cviiiiiiiiiiieiee e 7

1. 0. 2. Forandringsmotstand under ERP-implementeringar.............c.covvevevevereverereeereeseeeereeeesenns 7

I G . 11 1 0o 1= o SR 7
OV 1 (- ST PPRRTR 8
IO T ANV - 10 0T o - SRS 8
1. 4. DISPOSITION ...ttt bbbttt b bbbttt b bbb s 9
Y 1= (oo PSPPI 10
2. L. IMELOAVAL ...ttt nre s 10
2. 1. L FAHISTUTIR ... ettt ettt n s 10

2. 1. 2. TeoretisKt StAIININGSIAGANUE. ..o e 11

2. 1. 3. Fallstudiens fOrskniNGSELIK .........cciiiiiiiie et sttt st ens 12

2. Urval OCH ULFOTNTE. .....oveiiiieiciiciieiee ettt ens 13

2. 2. Lo UIVAL ot bbb ettt b e bbbt e e ne e 13

F A U 11 (] - o o -SSR 13
A T o 1S WAV L= g o o T T T g o - SRS 15

e B REFIBKLIONET ... .ot ens 16

2. 3. 1. Studiens reliabilitet 0Ch VAlIQITEL..........cvoiiiiiiee e 16

2.3, 2. OVIIG MELOUKIILIK. ..ot 16

K TR =0 o OSSR 18
3. 1. 1. Kotters Attastegs-MOUEll..........c.cccoviviriuiiiiiiiieie e 18

3. 1. 2. En langsiktigt lyckad organisationsfOrandring............cccoeeeveviveveeeeeeeeeesseeeeee e, 19

3. 1. 3. Chefens och medarbetarens verklighetSuppfattningar ...........cc.ccoeverereieeinieee 20

3. 1. 4. Misslyckad forandring = misslyckad kommunikation.............ccccceovviiiieiecvcce e 20

3. 1. 5. FOrandringSMOLSLANG...........ceueueviiiircreieieisi ettt 21

3. 1. 6. Motstand som foljd av ERP-implementeringar............cccoeveeiiieeiereeiieeeeseeevee s 22

3. 1. 7. Bekdmpningen av fOrandringSmOotStand.............cccueueueeueeieeieeeeeeee e 23

3. 1. 8. Uppmuntrandet av fOrandringSmotstand............ccccevvviririreiiiiiiccie e 24

3. 1 TOIINS ANVANUNING ...ttt bbbttt s et e b ettt besneeneas 26
o 1] 1 o OSSPSR 27
4.0. 1. Det NYa ERP-SYSEIMEL .....c..oiiiiiitiiieite ittt sttt nre s 27

4. 0. 2. Implementeringsprocessens fasbesKriVING:.........cooviiiriiiieni s 28



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

4. 1. Den kvalitativa MPITIN . .....ooiiiiiee ettt enee e 30
4. 1. 1. FOre implementeriNgEN .......coiiviireeeieeeiee sttt e 30
4. 1. 2. UNder implementeriNgEN.......c.cviiiiiie e se et e ettt te et e saesreere e be s e et e sresneesreeres 31
4. 1. 3. EFter implementeringN........ccooiiriieieieise st 32

4. 2. Den Kvantitativa EMPITTN .......ocoiiiiieie et 34
4. 2. 1. FOre implementeriNgEIN .......cooiririiieieieiee sttt 35
4. 3. 2. Efter implementeriNgeN.......ccv o st sb e ettt te e nreeres 37

AANIYS ... h R e R R R Rttt b e r e n e 38

5. 1. Utgangspunkt fran Kotters Modell ............cccoiiiiiiieieeeesece e 39
5. 1. 1. Forandringsprocessens VArdeSKapande ..........cccccceiieveiiieeie s se e ste et 39
T VA T To 03 o] =T | =T oo SO 40

5. 2. En langsiktigt lyckad organisationsforandring...........c.cccceveveeeeeieiesseeeeesseeeee s 41

5. 3. Bristande KOMMUNITKALION .......ooviiiiiiiiiieicsseie e 41
5. 3. L. SNAVA TIASTAMA .....cveevietiiticie sttt ettt se bt s e bt et e bt nte et e enes 41
5. 3. 2. ProCESSINTOIMEIING ...ttt bbbttt bbb 42
5. 3. 3. Chefens och medarbetarens verklighetsuppfattningar ...........c.ccoceviviieiiiicicie e 43
5. 3. 4. Bristande UPPTOINING.......ccoiiiiiiieiee s 43

5. 4. Processens forandringsmotstands fOrhallning............cccceeveeeeeeeescceeeeeeeeee, 44

5. 5. “Alla végar leder till kommuniKation™............coooiiiiiieiinii e 47

. SIULSALSET & DISKUSSION ... .e.vieiieiieeieee sttt e et st e e st e eta e aesbeese e besneestesseeneeseeeseentenrens 48

B. 1. STULSALS ...ttt bt bbbt Rttt st e neare s 48

B. 2. DISKUSSION ...ttt ettt b e bt e e bt e se e st e s et e st e st e nbeeneeneanean 49

6. 3. FOrSKNINGSKVAIITET .......coviiiiiiiiieieee e 50

6. 4. Potentiell vidareforskning .........c.cooveiiii i e 51

KCAHTOITECKINING ...t b ettt b et bbbt e e ettt b et b b n e 52

7. 1. INTEIVJUIETEIENSET ...ttt bbbttt b ettt neene s 55

S BHIAGOT . bbbttt b s 56

8. 1. Bilaga 1 — Intervju Anders (kontaktperson) & Martin..........ccoccooevireiiiinenescesesees 56

8. 2. Bilaga 2 - Intervju Katia (Global project manager & projektledare) ..........ccccovvvevrvennnnne. 57

8. 3. Bilaga 3 — Intervju. Mia (Purchase planner & Nyckelperson)........ccccccevvvivieiieiineinnenn, 58

8. 4. Bilaga 4 — Intervju. Annika (Process developer & projekledare...........cccoovveiiiciiinnnnnns 59

8. 5. Bilaga 5 - Enkat, Fore implementeringen - SVENSKa............cccceevieviiiiic v 60

8. 6. Bilaga 6 - Enkat, Fore implementeringen - Engelska ...........ccccooveiiiiiiiii e, 61

8. 7. Bilaga 7 - Enkaét, efter implementeringen - SVENSKa.............coovviiininieieie e 62

8. 8. Bilaga 8 - Enkat, efter implementeringen - Engelska ...........ccccooveiiiiiiiiiciic s 63



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

1. Problembakgrund

Numera &r det nastan ett undervarderat faktum att de allra flesta organisationers dverlevnad
hanger ihop med en standig anpassning till savél tjanste- och teknologiska moderniseringar i takt
med marknadens efterfragan (Gronroos, 2008; Burnes, 2004; Nordin & Sahlberg, 2003).
Forskningens géngse syn kring dessa anpassnings- och interna forandringsformer har aven
refererats till som Change Management, alltsa organisationsforandringar. Crongvist & Olsson
(2010) menar att en organisationsforandring kan innebéra en intern omstrukturering som formar
innefatta forandringar inom rutiner, personal, lokalisering, malsattningar eller teknologi. Bland
dessa teknologiska utvecklingar sa har Ganesh et al. (2014) belyst en sérskild form av
organisationsférandring kallad implementeringen av ERP (Enterprise Resource Planning) som
forklaras i nastkommande stycke. Trots att organisationsforandringar blir en allt forekommande
foreteelse inom naringslivet i saval takt som antal, sa menar Prediscan et al. (2013) att
maéanniskan varken blivit bekvamare eller van vid det eftersom férandringarna ibland ter sig
alltfor hastiga och omfattande. Med det fortydligat s innebér inte en forandring att individer per
automatik ser negativt pa den eller att den generella uppfattningen ar mer positiv och hoppfull an
det motsatta (Se: “Empiri”). Burnes (2004) hivdar att férhoppningarna till stor del bygger pa en
onskan att standigt forbattras och fornya sig sjalv och sin verksamhet. Men hade detta positiva
ingangsvarde aven varit utfallet i samtliga organisationsforandringar sa hade uppsatsens
problematik och syfte forringats. Prediscan et al. (2013) pastar att vissa individers (och i detta
fall medarbetares) bedomning av en sadan forandring ofta atskiljs och ses genom olika
perspektiv och verklighetsuppfattningar, som i sin tur riskerar att 6verga fran obekvama kanslor
till foérakt och en motarbetning av férandringen. Prediscan et al. (2013) menar att en individ i ren
instinkt ofta tenderar att reagera negativt gentemot forandring genom motstand nar den upplevs
som alltfor fraimmande och patrangande, nagot som kommit att kallas for forandringsmotstand.
De menar att dessa forestallningar och kanslor uppstar som ett resultat av bristande
kommunikation i form av informering och férberedande inf6r, under och uppféljningsvis kring
organisationsforandringen. Pa grund av denna problematik sa har forskningen inom Change
Management studier kring forandringsmotstand har blivit allt vanligare bland saval akademiker
som naringslivet. Lines et al. (2015) och Ahmed et al. (2006) &r ett urval av Change
Management studier som beskriver forandringsmotstand som en destruktivt forvantad

reaktionsakt fran underordnade och lagre hierarkiskt anstallda, och som i sin tur bér motverkas
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och bekdmpas fran chefs- och ledningshall. Waddell & Sohal (2006) och Thomas & Hardy
(2011) havdar daremot att forandringsmotstand inte maste demoniseras och besegras utan

snarare valkomnas som konstruktivt.

1. 0. 1. Enterprise Resource Planning (ERP)

ERP som begreppet kortare sagt kommer att bendmnas som, ar enligt Ahmed et al. (2006) ett
anvandbart integrerande mjukvaruprogram som hjalper organisationers aktiviteter sasom;
fakturering, inventering, produktion, tillverkning och forsaljning som féljaktligen underlattar
organisationens beslutsfattande samt starker dess kapacitet. Jacobsen (2013) beskriver en ERP-
implementering som en teknologisk forandring som reducerar onddiga kostnader och flaskhalsar
(Heylighen & Gershenson 2003). Daremot hénvisar Jacobsen (2013) till flertalet studier som
pastar att teknologiska organisationsforandringar inte alltid ger de forvantade vinster i
effektivisering och produktivitet som dess syfte ofta ar. Jacobsen (2013) refererar aven specifikt
till misslyckade ERP implementeringar med for ringa positiva effekter och forsvarar teknologin
for att istallet beskylla medarbetare med bade otillracklig kompetens och intresse for att nyttja

systemet.

1. 0. 2. Férandringsmotstand under ERP-implementeringar

Vid sokningar kring ERP-implementeringsstudier sa ar framgangsrika resultat fa férunnat pa
grund av just forandringsmotstands faktorn. Manga av dessa studier som bland annat Lines et al.
(2015) & Ahmed et al. (2006) manifesterar ofta en bekampning av forandringsmotstand och
ovrig uppstaende problematik vid ERP-implementeringar. Dessa studier utmarker sig oftast i
organisationsledningars efterstravande att reducera forandringsmotstand for att astadkomma en
sa effektiv implementering som mojligt. Problematiken med det har precis som i forsta stycket
blivit en form av jakt efter forandringsmotstandets ursprung for att bekdampa och besegra det utan

att nyttja dess karaktar som en konstruktiv fordel till ERP-implementeringens utveckling.

1. 0. 3. Fallstudien
Foretaget (2015) som uppsatsen valt att riktas till innefattas av 17 500 anstallda och finns i

ungefar 100 lander inom Europa, Asien, Nordamerika och Sydamerika och har &ven Gver 1900



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

patenter. Kérnverksamheten (Prahalad & Hamel, 2003) baseras kring komponenter inom energi,
miljo och matproduktion. De senaste aren har foretaget paborjat en fullstandig ersattning av
lokala ERP-system till ett organisationellt gemensamt system som preliminart beréknas slutforas
forst vid slutet av ar, 2019. Foretaget anser att en intern forandring behdvts da organisationen
inte langre Klarar av att sprida samma kunskap, prestationsdata och métetal inom organisationen.
Malsattningen ar framst att darfor forkorta informationshanteringens tidsforlopp, forenkla interna
upplérnings- och utbildningsinsatser och forbattra och fortydliga KPI-(Key Performance
Indicators) véardena och ¢vriga méatningar (Warren, 2011). Slutligen &mnar implementeringen att
aven skapa ett mer gemensamt och sammansatt databassystem med en 6kad supportkvalitet
genom systeminstallationen av standardiserade mjukvaror i samtliga kontor och fabriker.
Foretagets kontor och fabriker kommer framéver pa grund av deras anonymitet att hanvisas som
anlaggningar”. Nagot vi slutligen vill tillagga géllande fallstudien ar att man utgar ifran Kotter

(2006) attastegs-modell nar man ska géra en organisationsforandring.

1. 2. Syfte

Uppsatsen syftar att ifragasatta det existerande antagonistiska synsattet kring
forandringsmotstand och hanteringen av det inom organisationsforandringar och ERP-
implementeringar. Fragestallningarna riktar darfor sig till att:

1. Identifiera forandringsmotstandets skapande faktorer utifran fallstudiens empiri.

2. Skildra chefers och deras underordnades respektive perspektiv kring interna diskussions-

och beslutsprocesser under organisationsforandringar.

Fallstudiens empiri &mnar darfor stodja uppsatsens resonerande karaktar for att besvara
fragestéllningarna precis som teorin &mnar besvara syftet utifran ett mer analyserande underlag.

1. 3. Avgransningar

Uppsatsens avgransningar kan harledas till metod delen da arbetet inte tacker en fullstandig
kvalitativ beskrivning fran foretagets medarbetarperspektiv, och i sin tur dven en komplett
kvantitativ beskrivning utifran chefernas perspektiv. Detta pa grund av tidsunderlattandet att

genomfdra mer detaljrika intervjuer med chefer innehavandes ett stérre helhetsansvar och
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overblick kring ERP-implementeringen till skillnad fran dvriga underordnade som skulle kravt

fler intervjuer till uppsatsen.

1. 4. Disposition
Metod

Metodavsnittet kommer beskriva materialinsamlingsprocessen och hur uppsatsens syfte uppfyllts
bade kvalitativt och kvantitativt genom intervjuer samt flersprakiga enkater.

Teori
Den teoretiska referensramen amnar redogora mer kring ERP-implementeringar och
organisationsforandringar och dven beaktandet och hanteringen av férandringsmotstand som i sin

tur utgor grunden for den slutliga empiriska tolkningen.

Fallstudien

Det insamlade materialet redogor for beskrivningar kring organisationens olika
produktionsanlédggningar som vid materialinsamlingens skede antingen befann sig innan, under
eller efter ERP-implementeringen. Har framgar personliga forvantningar och upplevelser fran

individer kring implementeringen i bade intervjuer och enkater.

Analys

Empirin kommer genom teorin att analyseras for att identifiera de mest forekommande och
framstaende skillnaderna mellan chefs- och medarbetarperspektivet kring forandringsprocessens
kommunikation och slutligen fa mer klarhet kring den infinnande férandringsmotstands

problematiken.

Slutsatser & Diskussion
Dessa tva kapitel kommer inneha ett tydligare stadgande av analysens huvudteman och &ven

forbattringsatgarder till forskningsomradet.
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2. Metod

Metoden innehaller bland annat information kring de teoretiska forsknings- och
stallningstaganden som framgar i metodvalet och dven ett avsnitt kring utférandet av den
planerade metodiken under fallstudien, samt en sammanfattande kritisk reflektion kring

metodvalet, dess kvalitet och forhallning till det litterara forskningsomradet.

2. 1. Metodval

2. 1. 1. Fallstudie

Uppsatsen har valts att gora via en fallstudiemetod, vilket Alvehus (2013) beskriver som ett
avgransat system med en egen identitet. Enligt Denscombe (2007) kan den &ven beskrivas som
en metod att kunna fordjupa en forstaelse inom ett avgransat forsknings omrade. Detta ar nagot
som inte &r lika enkelt vid studerandet av ytligt storre och bredare forskningsomraden.
Anledningen till metodvalet ar att fa en mer praktisk understédd visualisering av ERP-
implementeringar och kunna hamta en mer hallbar samt verklighetsforankrad empiri som ska
kunna generaliseras inom forskningsomradet och bli applicerbar i andra liknande fall. Detta
eftersom hdmtade resultat och slutsatser lattare tenderar bli mer subjektiva snarare &n objektiva
(Denscombe, 2007). Denscombe (2007) menar att en kvalitativ metod dverger all objektivitet
men att vi i denna uppsats amnat vara subjektiva for att uppna syftet, vilket gjort denna metod

lampligast.

Materialet bestar av interna organisationsbeskrivningar och personliga omdémen kring saval
forvantningar innan och intryck efter ERP-implementeringen. Materialet kommer ifran fyra
anstallda inom foretaget med mellan 2 till 15 ars erfarenhet i organisationen tillika arbetsgivaren,
vilket enligt Alvehus (2013) dven kan ses som flera del fall inom samma fallstudie pa grund av
kéllornas olika harkomst (de olika anlaggningarna). Vi har alltsa studerat hur férandringen berért
aktorerna pa plats och hur samspelet fungerat mellan implementeringsledningen pa

huvudanlaggningen och 6vriga anstéllda pa andra anlaggningar.

Vi vill dven papeka att vi inte har syfte att illvilligt kritisera foretaget, utan snarare ha denna
uppsats som feedback som implementeringsledningen kan utnyttja i fortséttningen utav

implementeringsprocessen.

10
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2. 1. 2. Teoretiskt stallningstagande

Studien har bade ett kvalitativt och ett kvantitativt angreppssatt till vilket den kvalitativa delen
bestar av semi-konstruerade intervjuer och en enkat som motsvarar den kvantitativa delen.
Kvalitativ forskning ar enligt Bryman (2011) en analys kring den humanvetenskapliga empirin
som framtas via verklighetsuppfattningar fran intervjuer. En semi-konstruerad interviju tillater
intervjumottagaren enligt Christensen et al. (2010) och Bryman (2011) att ha en forutbestdmd
mall med utrymme for tillaggande fragor utifall intervjuaren skulle kanna nyfikenhet eller behov
ifrdn mottagarens svar, fordjupa sig i samtalsamnet eller styra diskussionen at en annan riktning.
Silverman (2010) och Alvehus (2013) stadgar en semi-konstruerad intervju hjélper intervjuaren
att fora diskussioner och resonemang inom sitt énskade samtalsamne via mer samtida palasta och
relevanta foljdfragor. Detta samtidigt som diskussionens innehall kan paverkas mer av
intervjumottagaren. Bryman (2011) menar ocksa att mottagaren genom denna metod inte
upplever intervjun som ett forhor utan som en trevlig och avslappnad pratstund. Bryman (2011)
vill dock belysa definitionssvarigheterna kring vad som &r och inte &r kvalitativ
forskningsmaterial. Det vill sdga att forskaren till skillnad fran kvantitativa undersokningar inte
styr forskningen i samma grad som vid kvantitativa, och att det snarare &r deltagarens

uppfattning som &r vésentlig.

Den kvantitativa metoden tillater forskaren att genom statistiska och numeriska insamlingar tolka
dess empiri till matbara resultat (Alvehus, 2013). En enkat ar enligt Bryman (2011) ett formulér
som tillater respondenten att kunna forse forskaren med empiri och resultat via antingen
elektroniskt eller skriftligt matbara svar. En fordel med en enkat &r att besvarandet av
respondenten inte vanligtvis kraver lika mycket tid som en intervju. En annan positiv faktor med
enkater ar hur Bhattacherjee (2012) menar att de kan besvaras av en stérre méngd personer som
forskaren eventuellt inte hinner intervjua, men som kan forse studien med givande data och
empiri som dessutom &r kostnadseffektivt att framta. Enkéten har dessutom utformats for
respondenten att besvara den genom gradskalor fran ett till fem, varav svaret tre var neutralt
(Christensen 2010). Detta eftersom vi ville veta respektive medarbetares betygséttning av varje
delprocess av ERP-implementeringen. Dessutom har respondenten tilldelats tva tillaggande

fragor med mojlighet att ge en tydligare bakgrund till svaren. Men den bakomliggande

11
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huvudanledningen till de tva tillvagagangssatten &r att forsoka hitta saval numeriska och icke-

numeriska forekommande fakta och teman inom den framtagna empirin (Bhattacherjee, 2012).

Alvehus (2013) beskriver en deduktiv ansats som utgaendes utifran teoretiska forestallningar
som prévas mot ett empiriskt material, och att en induktiv sddan bygger sina slutsatser ifran
empiriska data utan nagon teoretisk forstaelse. Dock papekar han att dessa tva ansatser inte
riktigt gar att leva upp till eftersom en deduktiv ansats inte helt kan utforas kvalitativt med en
oberoende tolkning av forskaren, samt att den induktiva ansatsen likasa inte férmar tolkas genom
en total uteslutning av en teoretisk forstaelse. Darfor bygger denna uppsats pa en abduktiv ansats
som enligt Alvehus (2013) handlar om att teorin och empirin kompletterar varandra genom att
forskaren standigt aterkopplar och justerar bagge delar under studiens gang. Varken empirin eller
teorin ar alltsa hugget i sten med en slutsats vars forklaring successivt véaxer fram (Alvehus,
2013, s. 110).

Uppsatsen har skrivits utifran de fyra intervjumottagarnas verklighetsuppfattning och upplevelser
kring ERP-implementeringen. Detta for att fa narmare och palitligare kallor till de personer som
sett och upplevt implementeringen internt eftersom vi forfattare redan star for transkriberingen
och den externa bedémningen utifran vart perspektiv. Sedermera har materialet huvudsakligen

analyserats utifran ett positivt stallningstagande gentemot forandringsmotstand.

2. 1. 3. Fallstudiens forskningsetik

Fallstudiens berdrda parter ar och forblir konfidentiella for att beskydda deras intressen.
Sedermera sa har vi som forfattare obligationen att informera studiens berérda parter om studiens
syfte for att forse dem med ett tillrackligt underlag for att kunna ta ett frivilligt beslut kring sitt
deltagande. Dessutom har de dven haft mojlighet att upphdva deras deltagande nar det 6nskats.
Slutligen blev de tillsagda att all framtagen material fran studien, saval positiv som negativ

kommer att avsl6jas (Bhattacherjee, 2012).

12
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2. 2. Urval och utforande

2.2.1. Urval

Alvehus (2013, s. 66) konstaterar att; “I alla typer av undersokningar maste man gora en eller
annan form av urval.”, vilket inte gor denna studie till ett undantag. Det empiriska materialet har
hamtats fran intervjuer utav fyra olika kéallor med olika positioner i forhallande till
implementeringen fran tre olika anlaggningar inom organisationen och elektroniska filer i form
av diverse powerpoints. Resten av empirin har sedan kompletterats med en enk&tundersokning
som besvarats av 70 medarbetare fran foretagets olika anlaggningar med tjanstepositioner vi inte
kénner till med hanseende till enkétens utformning for respondentens anonymitet. Intervjuerna
har enligt Alvehus (2013) valts ut genom ett strategiskt och enligt Bryman (2011), malinriktat
urval eftersom traffarna styrts upp med personer anknutna till ERP-implementeringens urvalsram
genom sina respektive arbetsmiljoer och ledarpositioner. Daremot har enkaten utformats genom
ett representativt urval som Bryman (2011) beskriver det, men resulterat i ett bekvamlighetsurval
eftersom dess deltagare valts ut efter tillgangligheten som var kontaktperson var manad att
Overtyga respondenterna till att besvara enkaten. Daremot har urvalet enligt Alvehus (2013) inte
styrt forskningsfragan eftersom svaren kommit i en sa pass stor varierande, representativ och
heterogen antalmattnad. Detta pa grund av organisationens empiriska kallor fran olika
anlaggningar och for att respondenterna haft visat sig ha forvantningar innan ERP-
implementeringen och upplevelser efter den. Dock &r det holistiska urvalet ocksa homogent
eftersom samtliga anstéllda fort talan for samma arbetsgivare (Alvehus, 2013). Vi vill aven
tillagga att med tanke pa att foretaget ar globalt sd har enkatsvaren samlats in fran olika lander
och darmed att det kan finnas kulturella skillnader, nagot vi inte tror paverkar svaren da det ar

samma foretag som gor implementeringen pa exakt samma sétt.

2. 2. 2. Utférande

Empirins primara data har som bekant inhamtats via intervjuer med fyra anstéllda fran tre olika
anlaggningar och enkaéter fran 70 respondenter (Christensen et al. 2010). Detta eftersom egen
insamlad data (primara data) &r direkt knutet till uppsatsens syfte for att vi velat fa hogre
positioner inom implementeringen och dvriga medarbetares verklighetsuppfattningar kring ERP-

implementeringen fran flera utav foretagets anlaggningar varlden dver. Dessa insamlingstillfallen
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har i forvag designerats at oss av var kontaktperson sa att vi inte sjalvmant behovde hitta

chefspositions anknutna personer till organisationsférandringen.

Samtliga intervjuer har gjorts ansikte mot ansikte med en semi-strukturerad metod vilket enligt
Bryman (2011, s. 206) innebér att fragorna ar mer allmant formulerade for att fa storre och
generaliserbara svar. Denna typ av struktur ger aven intervjuaren moéjligheten att stélla
tillaggande fragor om denne skulle anse att mottagarens svar skulle intressera intervjuaren att
vilja veta mer. Utdver det brukar aven ordningsféljden variera ifall intervjuaren skulle anse en
annan fraga passa battre att stalla framfor en annan fraga. Intervjuerna har aven spelats in
elektroniskt for att inte behdva koncentrera oss pa att forsoka minnas och eventuellt transkribera
empirin felaktigt. Nackdelen med inspelade intervjuer ar enligt Alvehus (2013) en frdga om
obekvamlighet for mottagaren att kénna sig patrangd, men fordelen &r att den empiriska
transkriberingen inte kan forvridas eller vinklas. Under intervjuerna har vi valt att stélla fragor
gillande organisationsfordndringens “fore-faser” och dess forvantningar samt hur den utvecklats
och gett for intryck under och efter implementeringen. Sedan har fragorna huvudsakligen handlat
om de radande diskussions mojligheter for underordnade att fa uttrycka synpunkter och feedback

till sina Overordnade.

| var uppsats har savél den kvalitativa och den kvantitativa undersokningen dels bidragit till var
egna fordjupade forstaelse inom det valda foretagets samspel mellan ERP-implementeringen och
medarbetarnas stéllningstagande kring det. Men det har varit lika viktigt att knyta an studien till
bland annat Change Management-forskningen. Vi utformade dven fyra olika besoksenké&ter som
Christensen et al. (2010) beskriver det som, och dessa skickades ut till évriga icke tillkdnnagivna
medarbetare i organisationen pa antingen engelska och svenska for anstallda i och utanfor
Sverige. Detta eftersom en enkaét enligt Bryman & Bell (2013) har fordelen att tillata
respondenten uttrycka sig mer fritt da denne framstar som anonym och aven ger forskaren fler
svar inom en kortare tidsram pa grund av intervjuernas langre genomforbara tid. Enkaterna
konstruerades i fyra versioner, i svenska och engelska, innehavandes en “fore-implementering

och efter-implementering”.
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Den forsta intervjun gjordes med var huvudkontakt som formar del av de nyckelpersoner som
arbetar med implementeringen och delvis kring det nya systemets mjukvaruutveckling. Intervjun
agde rum med var huvudkontakt pa foretagets huvudanlaggning det vill séga anlaggning L, i ett
litet motesrum den 26 mars 2015. Anledningen till denna intervju var att fa narmare inblick i hur
organisationsférandringen ansetts som nédvéndig, systemets funktioner och faser, samt hur
implementeringen applicerats hittills, detta gjordes for att forsoka fa huvudanlaggningens
perspektiv kring de lokala anldggningarnas anseende kring implementeringens positiva och
negativa aspekter. Den andra intervjun utférdes den 22 april ar 2015, med Katia (Global Project
Manager & projektledare) som ska ansvara for implementeringen pa anlaggning L. Intervjuns
syfte var att intervjua en anstélld nara implementeringen med daglig kontakt med medarbetarna
som berdrdes av den kommande forandringsprocessen. Detta for att fa en tydligare bild av
forvantningarna och den innehavda informerings grad som radde kring den kommande
implementeringen. Den tredje intervjun utfordes den 23:e april ar 2015, pa anlaggning K med
Mia (Purchase Planner & Nyckelperson) som var nyckelperson i forandringen. Syftet med fallet
var att samtala med en medarbetare som upplevt hela implementeringsprocessen fran borjat till
slut. Den fjarde intervjun utfordes den 28:e april ar 2015, pa anlaggning R med Annika (Process
Developer & Projektledare). | vart fall var det viktigast att bredda empirin och aven informera
oss kring en handelse i den fabriken da implementeringen pabdrjats och sedan skjutits upp, och
ta reda pa de intryck som framgatt efter det. Darfor bestamde vi oss for att anpassa fragorna till
den semi-konstruerade intervjun efter omstandigheternas speciella karaktar.

2. 2. 3. Etiska Overlaggningar

Tid, anlaggning och datum med intervjumottagarna bestdmdes émsesidigt i fortid. Platserna till
intervjuerna har genomforts i ett av anlaggningens respektive motes/konferens-rum for
intervjumottagarna att kanna sig mer avslappnade med saval milj6 och tid sett till narhet och
bekvamligheten till deras personliga arbetsplats. Vi fragade samtliga personer om tillatelse att
spela in intervjun och var tydliga med att det endast var i utbildningssyfte vilket de accepterade.
Intervjumaterialet har inte heller pa nagot vis manipulerats utan presenterats pa samma satt som
den mottagits (Denscombe, 2007; Bhattacherjee 2012). Vi har valt att anonymisera samtliga

personer som intervjuats genom att endast skriva ut férnamn.
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2. 3. Reflektioner

2. 3. 1. Studiens reliabilitet och validitet

Christensen et al. (2010) stadgar att validitet inom kvalitativa undersékningar kallas for intern
validitet, nagot som avser det som skall méatas och att en extern validitet & mer generaliserbar.
Denna studie kan inte inneha en statistiskt generaliserbar validitet inom den kvalitativa delen pa
grund av de ringa intervjuernas antal men daremot formar den anses vara sa i den kvantitativa
delen med hé&nseende till antalmé&ttnaden bland respondenternas svar (Alvehus, 2013). Istallet
handlar den kvalitativa delens generaliserbarhet mer om hur val man transkriberat empirin, vilket
obligerar informationsdéverféringen att ske under en hog trovardighetsgrad av en
verklighetsspegling (Alvehus, 2013). Dock innehar studien en hantverksvaliditet eftersom vi
kontinuerligt gatt igenom analysen for att ifragasatta dess rimlighet och problematisera det valda
forskningsomradet for att belysa fenomenet ur olika synvinklar (Alvehus, 2013, s. 123) och
eftersom Alvehus (2013) aven papekar reliabilitet som upprepningsbara forskningsresultat sa blir
det begreppet irrelevant i denna studie eftersom varsin individ har sin egen

verklighetsuppfattning som gor kvalitativa arbeten svara att upprepa.

Uppsatsens kvantitativa validitet avser att studien lyckats méta det vi velat méata, vilket i detta
fall anses som uppfyllt da empirin lyckats fa med évriga medarbetares asikter kring ERP-
implementeringen (Alvehus, 2013). Enkétens reliabilitet (upprepningsbarhet) & med undantag
till bekvédmlighetsurvalet och den korta tidsfristen upprepningsbar sett till att urvalet skedde i
hogsta mojliga slumpartade man trots omstandigheterna (Bryman & Bell, 2013). For att undvika
faktorer som just tidsfristen sa valde vi att skicka ut enkaten under mandagen, precis efter
valborgsledigheten for att medarbetarna skulle kdnna mer framférhallning och avslappning vid
besvarandet under féljande vecka.

2. 3. 2. Ovrig metodkritik

Problematiseringen har framstéllts genom beskrivningen av det antagonistiska synséttet kring
forandringsmotstand och hanteringen utav det for att sedan belysa andra infallsvinklar kring det.
Det vi k&nner saknas bland det framskaffade materialet &r ytterligare tre intervjuer med

underordnade till de personer som vi intervjuat, vilket skulle inneburit tva olika kvalitativa
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perspektiv per anldaggning. Vi anser att detta dels hade kunnat ge oss ett storre holistiskt
perspektiv da fler roster och asikter hade brett ut problematikens helhet om chefens, respektive

medarbetarens uppfattning kring ERP-implementeringen.

En annan potentiell forbattring till var intervjumetodik skulle ocksa varit att inte pabdrja de semi-
konstruerade intervjuerna for hastigt utan forsokt varma upp” mottagaren med andra
samtalsdmnen for att lara k&nna varandra battre och skapa mer bekvamlighet och ett storre
fortroende mellan oss. Darfor hade vi alltsa kunnat fordjupa vara intervjukunskaper &nnu mer
fran de intervjumetoder som Bryman (2011) foresprakar. Det ar dock svart att forutse vad for
konsekvens det hade bringat om det istéllet utrattats, men utgaendes fran Brymans (2011)
argument sa hade intervjumottagarens respons varit battre och kanske svaren aven utférligare
och mer avsldjande om detta gjorts. Eftersom anlédggning K aven var den enda utav tre
anlaggningar som fullt ut genomfort och mottagit den nya ERP-implementeringen s& minskades
den hamtade kvalitativa empirins representativitet fran samtliga av organisationens anlaggningar

som deltagit i ERP-implementeringen.

Aven bortfall uppkom vid enkatinsamlingen kan harledas till en person som inte besvarade hur
hoga forvantningarna denne hade kring forandringen, samt att endast respondenterna fran de
svenska enkaterna besvarade hur hogt man rankade sitt eget deltagande och engagemang under
implementeringsprocessen. Slutligen hade vi gérna 6nskat fler enkétsvar och intervjuat fler
personer fran anlaggningar som genomfort implementeringen. Detta tror vi skulle gett uppsatsen

en storre validitet utifran en jamnare och bredare empiri.
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3. Teori

| denna del kommer relevant teori for studiens tillampningsomrade att presenteras for att ge
underlag till analysen och sedermera besvarandet av syftet. Underlaget beror Kotters
forandringsmodell, ERP-implementeringar, organisationsforandringar, den interna
kommunikationsbetydelsen och forandringsmotstand. Kapitlet amnar beskriva och definiera
langsiktiga organisationsférandringar som framgangsrika och betona vikten av kommunikation
mellan éver- och underordnade, samt forandringsmotstand som resultatet av kommunikationens
och forandringsprocessens brister. Slutligen skildras aven ett bekdmpande och uppmuntrande i

saval betraktning som hantering kring forandringsmotstand.

3. 1. 1. Kotters attastegs-modell
For att ta sig an och lyckas med en organisationsforandring sa syftar Kotter (2006) att en
organisationsledning bor narma sig forandringen genom en attastegs-modell byggandes pa

foljande atta steg;

1. Borja med att skapa en ké@nsla av angelagenhet: Alla parter ber6rda av férdndringen bor
forsta dess bakomliggande anledning och konsekvenser for dem och for organisationen.
Detta gors genom att informera, inbjuda och skapa ett 6ppet och stdrre engagemang och
deltagande i hela organisationen.

2. Bilda darefter en sammanstyrd grupp formad och bestaendes av individer med olika
kompetenser inom forandring och ledarskap som ska ansvara for att styra och leda
forandringsprocessen.

3. Utveckla en vision och en strategi som den ihopsamlade gruppen sedan formedlar till
forandringens alla inblandade aktorer. Kotter (2006) papekar att steg tre ska fortydliga
organisationens forandringsmalsattningar for att samtliga medarbetare skall kénna sig
mer malmedvetna och kollektivt strava at ett mer gemensamt mal.

4. Formedla déarefter visionen mer direkt och individanpassat till medarbetare genom att
fran chefshall lyssna pa sina underordnades asikter och synpunkter.

5. Ge de anstallda befogenhet att kunna bidra till forandringen genom att underlatta och

undanroja eventuella onddiga byrakratiska forandringshinder uppstroms inom hierarkin.
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6. Att skapa kortsiktiga vinster utmed den langsiktiga processen. Eftersom
organisationsforandringsresultat lattare utmarker sig efter en langre period sa anser Kotter
(2006) att medarbetarnas motivation vaxer genom mindre men fler frekventa beloningar
och bonusar som gors for att deras motivation inte skall ddmpas med
forandringsprocessens langre tidsforlopp utan standigt stimuleras for att undvika att
hdmma foréandringsutvecklingen.

7. Attindividen inte skall ge upp eller snarare sagt nonchalera och byta bort sin langsiktiga
installning mot en mer kortsiktig och beléningsinriktad attityd enbart pa grund av att de
ovannamnda Kkortsiktiga vinsterna kasseras in. Istéllet rekommenderas det att man bor
forsoka bibehalla samma malsattning och motivation for att aktivt nd en mer komplett
och slutgiltig forandring.

8. Forankra de nya varderingarna i foretagskulturen for att se till att fordndringens

utvecklingsriktning skrider som planerat och att resultatet faststalls (2006).

3. 1. 2. En langsiktigt lyckad organisationsférandring

Angeldw (2010) beskriver en organisationsforandring som en standigt pagaende process som
organisationsledningen standigt bor vara medveten om och anpassa sig till planeringen vid
initieringen av en forandringsprocess. Jacobsen (2013) beskriver likasa en
organisationsférandring som en fortlépande utvecklingsprocess men att den under en langre tid
praglas av handelser och handlingar som konflikter eller samarbetsformer. Tillika kan en
organisationsférandring beskrivas som en utvecklande kraft enligt Cronqvist & Olsson (2010).
Sedan finns det olika grader och betraktarperspektiv kring vad exakt som ar en mer lyckad
organisationsforandring an en annan. Darfor forklarar Cronqvist och Olsson (2010) en lyckad
organisationsférandring som resultatet av en hogre delaktighet bland de individer som berdrts av
den. Burnes (2004) beskriver en organisationsférandring som en standig livsform skapad av
individer varav formagan att hantera det ligger i organisationens, det vill saga individernas
kompetens. Bystrom (2013) hdvdar &ven att en riktig forandring forst sker nér majoriteten av en
organisation enar sig bakom foréandringsidén och att forandringsinverkan huvudsakligen ligger i
hur mycket individen valjer att stotta férandringen och hur val kommunikationen forts mellan

forandringsledningen och medarbetarna.
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3. 1. 3. Chefens och medarbetarens verklighetsuppfattningar

Att individer uppfattar verkligheten olika beror pa flera faktorer. Diamond (1986) menar att
individer pa en arbetsplats har skilda uppfattningar med hanseende till personliga erfarenheter,
relationer till kollegor och arbetsgivare samt karriarsfaktorer sasom anstallningsvillkor och l6n.
Nordin & Sahlberg (2003) forklarar dven att huvudanledningarna till oenigheter och motstand
under en organisationsforandring ar att de ovannamnda faktorerna inte forstas eller respekteras
emellan individerna under kommunikationsprocessen. De havdar &ven att respekt i detta fall &r
en egen personlig vardering som varje individ uppfattar annorlunda. Daremot hévdar Nordin &
Sahlberg (2003) att forstaelsen mellan medarbetare och i teorins fall chefer baseras pa att
formedla ut ratt budskap till sina anstéllda innan, under och efter en férandringsprocess, detta
gors for att 6ka samtliga anstélldas forstaelse bakom férandringens anledning, planering och
malsattningar. Jacobsen (2013) menar att kommunikationsmetodiken varierar men att de mest
forekommande metoderna utgors av utbildningskurser och mer frekventa floden av samma
budskap. Han menar aven att man inte skall underskatta medarbetares undermedvetna da den
ofta bearbetar budskapen &ven om varje individ ibland inte tar sin personliga tid till att lyssna
och intressera sig for det.

3. 1. 4. Misslyckad forandring = misslyckad kommunikation

Bystrém (2013) och Jacobsen (2013) menar att huvudanledningen till en misslyckad
organisationsforandring beror som beskrivet i ovanstaende stycke pa hur kommunikation
framfors, men dven kring dess kvalité. Detta eftersom forandringen inte nédvandigtvis
accepteras dven om den formellt natt ut till medarbetarna ofta och pa flera satt. Jacobsen (2013)
papekar dven att tysta eller anade 6verenskommelser ar extremt riskfyllda eftersom dessa kan
utg6ra tdndgnistan for missuppfattningar och negativa efterfoljande konsekvenser. Burnes (2004)
menar att man dock inte skall tvinga medarbetare att stélla sig bakom férandringen utan ge dem
mojligheten att agera pa ett bevag eftersom organisationens utvecklings forutsattningar minskar
tack vare mindre ifragasattande. Jacobsen (2013) likt Kotter (2006) menar att chefer darfor bor
forsoka formedla ut en angelégen kénsla bland organisationens individer att se en

organisationsforandring som nédvandig for organisationens framgang.
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Ovanstaende stycke beskrivs i ett instruerande sammanhang for att pavisa vérdet av ett hogre
deltagande bland samtliga férandringsbertrda aktorer for att effektivisera processens
genomfdérande. Utover vardeskapandet sa menar Lines et al. (2015) att man kan hoja
engagemangsgraden genom en fyrstegs-modell dar organisationsledningen forst och innan
forandringsinitieringen bor utforma férandringsprocessens avgransning och storlek. Foljaktligen
skall en mindre omfattande men liknande testimplementering genomféras for att kunna fa en
tydligare forhandsblick i chefernas bedrivna arbete och medarbetarnas reaktioner och samspel
med ledningen. | tredje hand skall mer realistiska mal sattas i proportion till férvantningarna sett
till de intryck och lardomar man kunnat hamta utifran testimplementeringen. Slutligen bor det
fjarde steget innefatta skapandet av en mer samordnad projekt- och férandringsledning med en
hogre grad av kompetens och erfarenhet, vilket &ven Prediscan et al. (2013) stadgar som

gynnsamt for organisationsprocessen.

3. 1. 5. Férandringsmotstand

Diamond (1986) beskriver férandringsmotstand som ett resultat av bristande kommunikation
mellan ledning och medarbetare, vilket i sin tur leder till att medarbetare anser den kommande
forandringsprocessen vara fraimmande for att de inte bekantat sig nog med den. Prediscan et al.
(2013) menar att fraimmande inslag inom organisationsforandringar far individen att kanna sig
utanfor sin egen komfort zon, som innefattar miljoer och handlingar som en individ inte ar van
vid. Anledningen till att forandringsprocessen ses pa detta vis beror pd okunskap som
konsekvens av att informationen inte natt ut till tillrackligt tydligt eller ofta, eller pa ett satt som
inte tilltalat dem. Men Diamond (1986) menar att det ockséa kan bero pa ett bristande intresse pa
grund av faktorer som kan harledas tillbaka till en bristfallig kommunikation som forts mellan
ledning och medarbetare vid tidigare skeden eller infor forandringsprocessen. De ar dock viktigt
att papeka att forandringsmotstand bade kan vara konstruktivt och destruktivt. Destruktivt
motstand ar enligt Ahmed et al. (2006) asikter som medarbetaren innehar med syfte att enbart
klaga och motverka fordndringsprocessen utan inslag av forbattringsforslag. Waddel & Sohal
(2006) beskriver darfor konstruktivt forandringsmotstand som ifragasattande synpunkter som
medarbetaren vill framfoéra med forhoppning att forbattra organisationsforandringens helhet och

sin egen arbetsplats, vilket de menar gors oftare ju mer medarbetarna trivs med sin arbetsgivare
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Ahmed et al. (2006) havdar till skillnad fran Prediscan et al. (2013) att férandringsmotstandet
inte nédvandigtvis uppkommer under forandringens huvudprocess utan bade fore
implementeringen beroende pa uppléarnings- och utbildningskvaliteten och vid slutskedet nar
resultatet visat huruvida de uppsatta malen uppnatts och allas forvantningar métts. Daremot
menar Ahmed et al. (2006) att det uppstadda forandringsmotstandet fran fore och efter faserna
sétter ytterligare pragel genom negativa utfall vid framtida organisationsforandringar, vilket

forsvarar sparbarheten av dess harkomst och majligheten att hantera det.

Empirin i Lines et al. (2015) visar att forandringsmotstand ar forekommande inom organisationer
vars forandring inte leds av etablerade och formellt utsedda ledningar bestaende av kompetenta
och erfarna individer. Han havdar dven att motstandet kan harledas till en organisations
hierarkiska nivaer och inte bara till lagre hierarkiskt anstallda. Detta eftersom en medarbetare
inte per automatik behover vara missndjd som resultat av tidigare namnda motstandsanledningar
utan pa grund av sin radande karriarsutveckling sett till sin alder, vars faktor vagde tyngre med
individens aldrande. Slutligen framhaver Lines et al. (2015) risken som en organisationsledning
utsatter sig for nar man utlovar alltfor optimistiska uppnadda mal och i synnerhet inom en
kortare period. Denna risk framgick nar organisationer som kommunicerade mer langsiktiga och
mer realistiska forvantningar inte stétte pa lika mycket motstand i jamférelse med de som uppsatt

betydligt ambitiésare mal inom ett kortare tidsforlopp.

3. 1. 6. Motstand som féljd av ERP-implementeringar

Nar en medarbetare stravar att lara sig ett nytt teknologiskt system sa menar Soderstrom (2010)
att 6vergangen fran ett entusiastiskt anammande och uppgivenhet tenderar att bli harfin nar
kunskaps- och databas6évergangen blir for markant. Detta &r nagot Soderstrom (2010) beskriver
som normalt eftersom ERP-implementeringar ofta innebér helomfattande
organisationsforandringar men att chefer har skyldighet att underlatta denna kommunikativa
overforing genom en fullstandig support till medarbetarens behov. Han menar &ven att kan
bristande support fore implementeringen eller vid uppféljning efter slutfasen kan leda till
psykiskt pafrestande konsekvenser for personal som brukar systemet dagligen provocerar fram

forandringsmotstand som resultat av medarbetarens minskande motivation.
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Aven om implementeringen av ett nytt ERP-system har syfte att utveckla ett foretags IT-system
sa kvarstar vetenskapliga studier som visar att dess implementeringar séllan resulterat planenligt.
Andersson & Gustavsson (2014) anser att organisationsférandringsforskningen med tiden
breddats tillrackligt med underlag for vad organisationsledningar bor och inte bor gora vid ERP-
implementeringar for att inte att misslyckas eller st6ta pa problematik man hade kunnat undvika.
Bland dessa atgardsmetoder sa namner Andersson & Gustavsson (2014); Top management
support till medarbetarna, tatare och mer nargangen kommunikation, utékad kvalitet inom
traning och utbildning, storre och mer dmsesidigt engagemang och anpassningen av

forvantningar efter realistiska milstolpar och mal.

3. 1. 7. Bekampningen av forandringsmotstand

Manga studier inom forandringsmotstand stadgar medarbetares ifragaséttande synpunkter och
missnoje som destruktivt férandringsmotstand, ndgot som tycks ha en hammande effekt pa
organisationsférandringar och att fordndringsprocessen forst gynnas vid reduceringen och
motverkningen av dessa krafter (Lines et al. 2015; Prediscan et al. 2013; Ahmed et al. 2006;
Jacobsen 2013; Angeléw 2010; Cronqvist & Olsson 2010). Lines et al. (2015) rekommenderar
varje organisation att insatta en samordnad projekt- och férandringsledning med syfte att
reducera forandringsmotstand. Dessutom menar de att en organisationsforandring gradvis bor
genomforas inom ett avgransat tillampningsomrade genomsyrat med langsiktigare och
ambitioslosa malsattningar for att dels undvika en alltfor omfattande och for medarbetarna
obekvam forandring, men dven reducera besvikelserisken som resulterar i en hdgre grad av
forandringsmotstand. De papekar forandringsmotstandet som resultatet av att medarbetarna kant
sig isolerade och osedda till vilket de rekommenderar att organisationsledningars tillsattning av
mer resurser och fran chefer skapa storre engagemang och narvaro bland de anstéllda. Aven
Prediscan et al. (2013) foresprakar liknande atgarder i form av extra insatt kompetens ifran
konsulter for att handlingskoordinera forandringsprocessen vilket leder till att medarbetarna
accepterar forandringen over tid. Dock understryker de vikten att fran organisationsledningen
inneha ett mer langsiktigt talamod for dessa externa medel och en internt stérre kannedom kring
motstandets harkomst och anledningar. Detta for att kunna koordinera organisationens finansiella
balans och undvika ett under- eller 6verskott av resurser vid hanteringen och reduceringen av

motstandet. Jacobsen (2013) papekar ocksa vikten av att kunna identifiera férandringsprocessens
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bertrda aktorer for att kartlagga och ta itu med for- och motstravande krafter gentemot
forandringen. Eftersom forandringsmotstandet enligt Jacobsen (2013) skapas av missforstand
och feltolkningar sa @mnar han att framhéava betydelsen av chefers kommunikation genom mer
tydligt formedlade forandringsmalsattningar. For att chefer ska bedriva det arbetet sa poangterar
han darfor vikten av att fa hela organisationens formella ledning att delta och tro pa forandringen
som i sin tur skulle motivera medarbetarna att engagera sig mer i férandringsprocessen och stotta
dess uppsatta mal. Cronqvist & Olsson (2010) namner ocksa tydligare och mer direkt
kommunikation mellan ledning och medarbetare som ett riskminimerande av
forandringsmotstand. Men dven om dessa kommunikations metoder och idéer ger mer tydlighet i
den existerande hanterings och beaktande fragan av forandringsmotstand sa kvarstar dock fragan
kring huruvida det ar mojligt att se ett eventuellt forandringmotstand som positivt gynnsam och
konstruktiv for organisationsforandringen nar den val uppstatt.

3. 1. 8. Uppmuntrandet av forandringsmotstand

Hittills har teorin forsokt forklara hur uppkomsten av forandringsmotstand kan reduceras och
motverkas. Andersson & Gustavsson (2014) menar dock att mycket utav forskningen kring
organisationsforandringar alltfor ofta foresprakar att reagera pa forandringsmotstand i efterhand
nar det val uppstatt. Darfor rekommenderar han en mer proaktiv ansats vid férandringsmotstands
hanteringen for att undvika dess uppkomst. Men eftersom organisationsforandringar enligt
Jacobsen (2013) sallan genomfors utan inslag av forandringsmotstand sa &mnar detta avsnitt
forklara forhallningssattet som en organisationsledning kan ha gentemot det nér det val uppstar.
Med anledning till organisationsforandringens oforutsagbara utfall trots noggrann planering sa
vill Bystrom (2013) betona kommunikationens betydelse (Se; misslyckad férandring =
misslyckad kommunikation) genom stéllningstagandet for en mer debatterande och
diskussionsinbjudande kommunikationsform fore, under och efter forandringen for att inte lata
forandringsmotstandet vaxa fram pa grund av ignorans. Thomas & Hardy (2011) havdar att
chefer vid uppkomsten av forandringsmotstand inte bor demonisera sidor eller grupperingar utan
forsoka hantera det som konstruktiv feedback och en gynnsam konflikt for
organisationsforandringen. Burnes (2004) menar ocksa att chefer ofta uppfattar sina
medarbetares ifragasattande och missnojda asikter som forandringsmotstand precis som

medarbetare uppfattar chefer som likgiltiga géllande deras asikter, detta pa grund av bagge
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parters subjektivitet. Thomas & Hardy (2011) menar att det oftast beror pa bada parters stravan
efter organisatoriskt inflytande att vilja uppna organisationens basta men som i sin tur skapar en
subjektiv motstravighet fran antingen chefers eller medarbetares perspektiv. Men eftersom chefer
och organisationsledningar alltid har det sista ordet sa anser Thomas & Hardy (2011) att cheferna
bor vara sina egna medlare och diplomater i denna konflikt for att omvandla den till en positiv

s&dan.

Man bor alltsa forsoka problematisera organisationens makthavare snarare an
forandringsmotstandet eftersom det ar makthavarna som reglerar hur mycket av motstandet som
tillats ta plats i beslutsprocesser. Darfor anser Thomas & Hardy (2011) att dessa konflikter bor
ses som nyttosamma debatter for organisationsférandringen. Det beror pa att bagge parters
asikter inte bara tillats komma till tals utan aven influera beslutsprocessen for att visserligen na
fram till kompromissande 16sningar, men en betydligt positivare win-win” situation for alla
parter for att slutligen astadkomma framgangsrika organisationsforandringar och effektivare
implementeringar av ERP-system. Till skillnad fran bland annat Prediscan et al. (2013) sa havdar
Waddell & Sohal (2006) att chefer som lagger tid och kraft pa bekdmpandet av
forandringsmotstand istéllet bor lagga samma méangd arbete pa att forsoka lara kanna
forandringsmotstandet ursprung och utvecklingsanledning och de bakomliggande individernas
ansprak for att slutligen utnyttja asiktsunderlaget till organisationens beslutsprocesser och

forandringens forman.
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3. 1 Teorins anvandning

Teorin har hittills forsokt beskriva organisationsforandringens kannetecknande element och bade
chefs och medarbetares respektive verklighetsuppfattningar kring férandringsprocessen och hur
en bristande kommunikation sinsemellan riskerar hamma forandringsprocessen for att slutligen
resultera i férandringsmotstand. Teorin kommer sedan i argumentationen sattas i kontext kring
hur chefer och organisationsledningar kan arbeta for att reducera forandringsmotstandsrisken
men att dven se dess uppkomst som en majlighet att forbéttra forandringsprocessen ytterligare.
Detta genom att ha en 6kad och mer fortroende baserad kommunikation mellan éver och
underordnade i man for medarbetarnas 6kade deltagande i forandringsprocessen och
organisationsforandringens diskussions- och beslutsrprocesser. Kotters (2006) attastegs-modell
infinns med hanseende till foretagets ERP-implementerings utgangspunkt fran dess teori.
Hadanefter hanvisar vi dock till Kotter (2006) da Rathgeber endast varit med och skrivit
skonlitteraturen i “Our Iceberg Is Melting” (Kotter & Rathgeber, 2006) men inte sjélvaste
attastegs-modellen, vilken ar Kotters egen teori. Delar av Kotters faser ar dessutom teoridelens

enda referensomraden som utelamnas ifran analysen.
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4. Empiri

| foljande avsnitt presenterar vi empirin som grundar sig pa fyra intervjuer, elektroniskt
material, samt en enkatundersokning kring de anstalldas interna intryck och forvantningar kring
foretagets forandringsprocess under ERP-implementeringen. Fallstudiens empiri @mnar att
skapa ett resonerande underlag till organisationsférandringar och bada fragestallningars
besvarande som grundar sig i chefers och medarbetares respektive perspektiv kring interna

diskussions- och beslutsprocesser, men aven identifieringen av férandringsmotstandets skapande

faktorer. Forekommande namn fran intervjuerna ar;

e Annika (Process Developer & Projektledare) pa anlaggning (R)

e Mia (Purchase Planner & nyckelperson) pa anlaggning (K)

e Katia (Global Project Manager & projektledare) pa anlaggning (L)
e Anders (Independent specialist) pa anlaggning (L).

Ovriga asikter som insamlats via enkéter som gar under anonyma profiler. Bokstaverna R, K och

L k&nnetecknar anlaggningarnas forkortningsinitialer.

4.0. 1. Det nya ERP-systemet

For narvarande har foretaget anldggningar beldgna i cirka ett trettiotal lander som anvander sig
utav olika sorters 1T-system och med tiden internt utvecklat skraddarsydda system for att
komplettera dessa, vilket med tiden har visat sig vara ohallbart for organisationen som upplevt
att man inte langre klarat av att standardisera informationsflddet i form av prestationsdata och
matetal som i sin tur forsvarat informationshanteringen inom féretaget. Eftersom finansieringen
upphart kring utvecklingen av de férgangna systemen sa har malsattningen darfor varit istéallet
implementera ett nytt ERP-system med mjukvarunamnet Microsoft Dynamics. FOretaget hoppas
darfor att detta skall forenkla kunders drenden med foretaget vilket ska leda till; att producera
tydligare, mer standardiserad information, forse sina anstallda med en gemensam support och

slutligen underlatta expansionen och etableringen av mer ekonomiskt lonsammare anldggningar.
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4. 0. 2. Implementeringsprocessens fasbeskrivning:

Forst traffar huvudanlaggningens implementeringsledning den hogsta chefen pa anlaggningen
som implementeringen &mnar &ga rum i, for att forklara och informera varandra om projektet och
anlaggningens situation och slutligen komma 6verens. Sedan informerar forandringsledningen
mellan- och underchefer om den kommande implementeringen under en period pa 1 till 3
manader for att sedermera ha ett internt mote mellan forandringsledningens 6verordnade och

skapa en grupp specifikt for anlaggningens implementering innan processen kommer igang:

1. Mobilisering (Ager rum 12 manader innan forstudien och pagar mellan 2-5 dagar).
Klargérande av organisationens integrations- och utvecklingsbehov innan
initieringen av anlaggningsberedskap for kommande handlingar, som i sin tur
gors med hjalp av sa kallade nyckelpersoner vars uppgifter handlar om att medla
mellan medarbetaren och chefen samt en styrande kommitté som deltar i
beslutsprocesser med representanter fran varje anlaggning. Detta for att
forbattra kontakten mellan huvudanlaggningen och lokala anlaggningen och
framfora deras respektive synpunkter.

2. Utformning och fortydligande av processmall.

En problemldsningsrapport inbyggd inom implementeringsramarna upprattas for
organisationens utvecklingsbehov innan pabdrjandet av forstudien.

3. Administrativa forberedelser.

Initieringen av anlaggningshandlingar inom utbildnings- och upplarningskurser
samt MRP (Material Requirements Planning) handlingar.

4.  Forstudien (Startdatum faststélls minst 6 manader innan schemalagd initiering).
Forsta datadverforingen inleds tillsammans med en uppféljningsanalys inom
implementeringsramarna och dess upplarningar. Fasens pagaende tid ses som
flexibel pa grund av anlaggningens olika storlekar och &mnar fixa smasaker som
mobiliseringen missade genom en observationsgrupp som rapporterat kring

anlaggningens produktion och processer.
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5. Implementeringen av systemet.
Den sista konfigurationen av datadverforing inleds och testas samtidigt som de
sista utbildningarna och praktiska upplarningarna genomférs och avslutas. Aven
denna fasens pagaende tid ses som flexibel av samma ovanstaende skél.

6. Teknologisk support.
En supportuppf6ljning pa tre manader inleds efter implementeringens slutférande
med hjalp av IT-specialister med syfte att bista personal med fragor och
funderingar kring det nya systemet.

7. Formanstagande fas.
Brukande av anlaggningens nya specifika fordelar som resultat av ERP-
implementeringsslutforandet samtidigt som delar av projektgruppen atervander
for att observera utvecklingsresultat och hdmta lardomar till nasta

implementering.

Tabell 1. Nedanstaende tabell amnar visa de aktuella faserna for respektive anlaggning som

intervjuerna behandlat och &gt rumi.

Anlaggning Aktuell fas

L (Huvudanliggningen) | Annu inte paborjat mobiliseringen.

K Genomford och avslutad ERP-implementering.

R Paborjad mobilisering som avbrutits och skjutits upp.

Tillaggningsvis faststaller foretaget att det inte bor paga mer an fyra manader mellan forstudien
och implementeringsstarten. Implementeringens tidsplan &r att vid ar, 2016 vara halvvags
genomford for att preliminart slutforas vid ar, 2019. Utover anlaggning K som genomfort
implementeringen sa finns det anlaggningar i och utanfér Sverige som just nu genomfort eller

genomfdr implementeringen som inte finns i tabellen men deltagit i enkatens empiri.
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4. 1. Den kvalitativa empirin

Detta avsnitt har endast transkriberats utifran intervjumottagarnas personliga asikter,
upplevelser, intryck och forvantningar fran sina omgivningar och nara kollegor, vilket inte ar

direkt representativt for dvriga medarbetares perspektiv.

4. 1. 1. Fore implementeringen

Intryck av det nuvarande systemet

Mia som arbetar pé anldggning K berittade att “majoriteten av medarbetarna forstod behovet av
ett nytt ERP-system for att de sjélva arbetat och framfort systemutvecklande synpunkter genom
sina nyckelpersoner” (Purchase Planner & Nyckelperson), vilket gjordes for att de ansag det
foregdende systemet saknat en fungerande support samt utvecklingsmoéjligheter. Aven pa
anlaggning L framgick medarbetarnas entusiasm kring implementeringen samtidigt som de flesta
redan var tillfreds med det nuvarande systemet. Problemet var snarare att delar av produktionen
hanterades for ofta med externa system pa grund av det nuvarande systemets begransade
funktioner vilket forstarkte medarbetarnas forvantningar kring implementeringen av det nya
ERP-systemet. Ett exempel pa detta ar hur anlaggning R har kompletterat sin verksamhets
operativsystem med ett externt skraddarsytt system for att skapa etiketter pa det satt de ville ha,
nagot som nuvarande systemet inte kunde uppna. Samtliga intervjumottagare betonade
medarbetarnas obekvamlikhet kring det kommande systemets nya och annorlunda engelska
menyer, trots det sa fastslog samtliga intervjumottagare att det i Gverlag var manga som var

positivt installda gentemot implementeringen.

Organisationsforandrings erfarenheter

Sett till forandringsgruppen ansvarandes for ERP-implementeringens helhet sa berattade Anders
(Independent specialist) att den gruppen hade arbetslivserfarenheter utav olika
organisationsforandringar och att de var teoretiskt palasta kring organisationsforandringar dar
deras och resten av foretagets litterara och huvudsakliga utgangspunkt ar Our Iceberg Is Melting
utav Kotter & Rathgeber (2006). Tack vare den namnvarda erfarenheten sa berattade Anders att

gruppen dampat sina interna malsattningar till ett mer realistiskt mal eftersom de inte forvantade
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sig att de ursprungliga uppsatta tidsmalen skulle nas men daremot fa implementeringen att strava

i 6nskad riktning och fart.

4. 1. 2. Under implementeringen

Snéava tidsramar

Tidsmassigt sa upplevde medarbetarna pa anlaggning K att de till implementeringen fick for lite
forberedande tid da de inte fullt ut hann vénja sig vid det nya systemets nya funktioner trots att
de vid ERP-initieringen haft en “kickoff” i utbildningssyfte och flertalet andra
upplarningstillfallen. Detta eftersom implementeringsledningen pa huvudanlaggningen
informerat anlaggning K om processinitieringens schemalagda startdatum, men pabdrjat den
tidigare an planerat da projektledaren och ledningen ansett att anlaggningen var fardig for att
borja. Pa samma sétt som implementeringen upplevdes for hastig sa tyckte Mia att
implementeringen dessutom avslutades for abrupt med en utlovad support som sedermera blev
otillrdcklig och enligt henne “orsakade mer frustration bland medarbetare som standigt stotte pa
hinder med det nya systemet och som hade fortsatta funderingar kring dess funktioner”
(Purchase Planner & nyckelperson). Sammanfattningsvis upplevde hon inte det nya systemet
som snabbare och mer effektivt an det forra.

Bristande kommunikation

Anléggning R blev vid varen 2014 informerade att mobiliseringen skulle pabérjas vid borjan av
hostkvartalet, men att implementeringsprocessen ocksa inletts tidigare och dverraskat
medarbetarna nar manga anstallda fortfarande var pa sommarledigheter och resten sysselsatta
med andra projekt, vilket Annika (Process Developer & projektledare) ansag var resultatet av en
bristande kommunikation fran huvudanlaggningen, men att medarbetarna anda accepterade den
plotsliga schemaandringen och rattade sig valvilligt efter den. Né&r det forsta utav
mobiliseringsfasens moten agt rum var planen att paborja upplarnings- och utbildnings
momenten, men sa blev inte fallet. Istallet skots implementeringen upp, vilket skedde utan
informering till den bakomliggande anledningen. Annika beréttade dven att forandringsledningen
fran huvudanlaggningen vid detta skede skickade repetitiva rapporter for anlaggning R att

revidera som hon efter en tid uppfattade som “meningslost eftersom man ként pa sig att
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processen stagnerat men inte fatt det bekraftat” (Process Developer & projektledare). | efterhand
visade sig forandringens anledning till avstannade bero pa att férandringsledningen fran
huvudanlaggningen haft en otillracklig och bristfalligt anpassad planering kring
programmeringstid och resurser pa anlaggning R. Huvudanlaggningen L hade &ven enligt
Annika (Process Developer & projektledare) dessutom begért att anlaggning R infor
utbildningsmomenten skulle stélla resurser och personal till férfogande utan en tydlig
schemalagd planering med detaljer kring respektive individs sysselsattningar och processroll
eller hur varje arbete skulle fordelas. Den radande planeringsovissheten paverkade inte
nodvandigtvis intervjumottagarens personliga intryck pa processen namnvart negativt, men att
denne gérna velat ha ett tydligare informationsflode fran huvudanlaggningen kring de uppstadda

situationerna.

4. 1. 3. Efter implementeringen

Bristande uppféljning

Precis som implementeringsprocessen stadgar sa ska det finnas en mojlighet till en fullstandig
IT-support efter ERP-implementeringens slutforande, men att det i efterhand pa anlaggning K
saknades nagon support att vanda sig till da tekniska hinder stéttes pa, vilket forsvarade och
forlangde problemlésningens tid, nagot som fick medarbetarna pa anlaggning K att kanna sig
forargade och dvergivna. Vid intervjutidsskedet sa berattade Mia (Purchase Planner &
nyckelperson) att det dessutom gatt ett ar sedan implementeringens slut och att supportbristerna
varken horsammats av forandringsledningen pa huvudanlaggningen eller forbattrats. Mia
papekade dven att enkelt atgardade problem som sadana var extra viktiga att atgarda i tid for att
halla motivationen och arbetsmoralen hog bland medarbetarna pa anlaggning K. Hon var
samtidigt oroad att bristen pa atgarder i sin tur riskerade att medarbetarna skulle skapa negativa
intryck och uppfattningar kring férandringsprocessen som sedan skulle spridas till andra fabriker
som annu inte genomfort implementeringen. Pa grund av systemet som inte fullt ut kunde
anvandas tack vare saval supportbrist men dven begransade funktioner, sa drabbades dven K
platsens produktion pa grund av systemets feltolkningar kring prognoser och kund bestéllningar,
vilket tvingade de anstallda pa anlaggningen att kompletterings verkstalla produktionens

avstannade delar med hjalp av buffertar och manuella I6sningar.
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Beslutsprocessens 6ppenhet

Mia hdvdade att “En del medarbetare pa anldggning K inte verkade intresserade att influera
besluts- eller férandringsprocessen, men att det fanns en grupp mellanchefer med synpunkter
som gérna velat vara mer delaktiga men inte gavs den chansen” (Purchase Planner &
nyckelperson). Eftersom Mia fastslog att medarbetarnas hrsammade asikter kunde gynna
forandringsprocessen sa menade hon att denna foreteelse forsamrade implementeringens
utvecklingsforutsattningar och reducerade medarbetarnas engagemang. Nar hon tillfragades om
sin installning gentemot forandringsmotstand sa betonade hon vikten av att se det for vad det
egentligen var, ett resultat av fordndringsprocessens brister och® en potentiell utvecklande faktor
till organisationsforandringen” (Purchase Planner & nyckelperson). Hon poangterade &ven
medarbetare med mindre befattningar som minst lika viktiga som chefer vid beslutsprocesser

eftersom “allas asikter &r lika virda” (Purchase Planner & nyckelperson).

Aven Katia sag positivt pa att fler mojligheter skulle ges till medarbetare att fa dela med sig mer
av sina tankar “sa linge de &mnade att bidra till processen” (Global Project Manager &
projektledare). Vid ett tidigare skede sa hade denna instéllning enligt henne haft en bra effekt hos
sina underordnade vid en tidigare férandringsprocess, men da hon enbart ansvarande for en
grupp pa 20 personer. Intervjumottagaren fastslog dven att en person i hennes
anstéllningsbefattning inte bor soka sig till den tjinsten om man fruktar medarbetares
ifrdgasattande och forandringsmotstand eftersom det bara blir kontraproduktivt for bagge parter
och hammar férandringsprocessen” (Global Project Manager & projektledare). Aven Katia
forklarade att “det alltid finns missndjda individer med negativa instéllningar till foréndringar
men att dessa bor uppmuntras att vilja diskutera och nd fram till gynnsamma kompromisser for
alla parter” (Global Project Manager & projektledare). Intervjumottagaren berattade &ven att
denne sedan innan etablerat nargangna relationer med medarbetare pa huvudanlaggningens andra
avdelningar, vilket forenklade tillgangen till en mer direkt information kring medarbetarnas

asikter som hon menar inte hade varit lika enkelt att inforskaffa utan dessa relationer.

Vid anlaggning R sa berattade Annika (Process Developer & projektledare) om sin ambition att
stérka och vidga diskussionsforumet for samtliga medarbetare genom att utnyttja varje

avdelnings morgonmoten for medarbetare att dela med sig sina synpunkter fér avdelningschefen.
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Om dessa synpunkter sedan kan losas pa plats under samma dag sa raderades arendet fran
protokollet, men om inte sa skulle dessa framforas vidare och hanteras pa en hogre chefsniva.
Hon hade aven vid ett tidigare projekt inbjudit nagra utvalda medarbetare underordnade till
moten med syfte att lara kanna medarbetarnas uppgifter och bekanta sig med dem pa ett mer
personligt plan for att skapa en mer fortroendebaserad relation. Annika berattade att dessa moten
syftade pa att fa sken av individers asikter och synpunkter och i synnerhet fran personer som
normalt inte brukar uttrycka dessa. Detta for att hon framover till projektets genomforande kunde
ta mer hansyn till de anstéalldas egentliga ansprak och inte bara chefernas eller
forandringsledningens, vilket i efterhand gav goda resultat da det var nagot som medarbetarna
belyst. Nar intervjun med Annika led mot sitt slut sa ville hon slutligen betona vikten av att “inte
lamna de anstéllda med ett ERP-system utan alternativ att varken avbéja eller ifragasitta det”
(Process Developer & projektledare), vilket mer eller mindre tvingar de anstéllda att engagera sig
trots att de eventuellt inte visar det 6ppet och skapa missndje. Intervjumottagaren menade att
forandringens forbattringsmojligheter infor den kommande implementeringen darfor lag i att
engagera medarbetaren mer och att ansvaret 1ag i varderingsskapandet mellan chefen och
medarbetaren. Detta eftersom chefen har skyldighet att skapa ett férandringsvarde for

medarbetaren och belysa ERP-systemets positiva aspekt och konsekvens for den anstéllde.

4. 2. Den kvantitativa empirin

For att kunna jamfdra forvantningar och upplevelser sa utformade vi tva olika sorters enkater
for medarbetare som annu inte upplevt ERP-implementeringen och for de som hade det. Empirin
ar uppbyggd genom enkatens formulerade fragor och samtliga av de fyra enkaternas svar har
avrundats till hela procenttal. Enkaten har besvarats genom att kryssa i en siffra i skalan 1-5 dar
1 representerar; "valdigt lite", 3 representerar; "Neutral till fragan" och 5 representerar;
"valdigt mycket". Aterigen dr denna empiridel endast representativ for medarbetarnas
upplevelser och asikter och inte for chefers asikter. Majoriteten av svaren som kom in hade skett
fore implementering da implementeringen ar ny och att det darmed ej finns sa manga som kan

svara pa den.
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4. 2. 1. Fére implementeringen

Organisationsférandrings asikter och erfarenheter av dylikt

Bland respondenterna sa hade majoriteten antingen neutrala (29 procent) eller positiva (59
procent) installningar kring organisationsférandringar medan 12 procent var negativa. Men nar
det kom till huruvida medarbetarna hade positiva eller negativa erfarenheter av liknande stora
forandringsprocesser sa var cirka 50 procent neutrala svar, 20 procent negativa erfarenheter

kontra 30 procent som haft positiva sadana.

Vad de ansfilldas installning vartill

Vilket intryck har du fran tidigare lika stora organisationsfiorandrngar
forandringar som denna?

5 1 1 .

% 13% 2:% 3% {;ﬁ
2
4 7%
23% (=] 2
m2 25%
o3
o4
m5 4
2624
3
50%
Figur 1. Figur 2.
R . Hur vil informerad kdnde du dig angaende
SyStemInformerlng det nya ERP-systemet?
- o - " . 1
Vid fragan om hur vél informerade respondenterna kénde sig 5 % 3
kring det nya ERP-systemet innan dess initiering sa ansag 66 -
. . 3 |m2
procent vara valdigt eller ganska informerade och att enbart 6 % lna
o4
procent hade samre kdnnedom gallande systemet. Resterande LE
28 procent ansag sig vara neutrala.
454‘;6
Figur 3.
Forstaelse for implementeringsanledningen
Huruvida medarbetarna forstod de anledningarna till ERP- Forsdrdu varir ety B Systemetska
implementeringen sa ansag 60 procent sig forsta dessa bra eller i)
valdigt bra. Medan 20 procent saknade samma forstaelse och att
o1
resterande 20 procenten var neutrala. "
o4
L
Figur 4.
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Behov av det nya systemet

Cirka 68 procent pastod att deras anlaggning hade Anser du att det nya ERP-systemet behovs
vid er platsanldggning 7

behov av ett nytt ERP-system. Nar respondenterna ;

sedan fick utveckla sina svar sa 16d motiveringarna i 3%,

stil med att “Det nuvarande systemet saknar mycket 9

som vi behdver for att verkstalla ordrar” (anonym 193% :;
medarbetare), och att det forgangna systemet Ei
saknade en fullt fungerande support och sékerhet m5
samt utvecklingsmojligheter. Manga menade &ven att

ett nytt system var nodvandigt vilket det har svaret 23‘;&
sammanfattar vil; “One system, one information, more efficiency and better Figur 5.

understanding” (anonym medarbetare). Utover dessa 68 procent sa hdavdade 19
procent att de inte brydde sig mycket kring fragan samtidigt som 13 procent inte ansag sig
behdva byta ut det forgangna systemet. Av dessa sa hade en respondent utvecklat svaret att hen

hellre foredragit en uppdatering av det féorgangna systemet Hur hoga forvantningar har du pa

implementeringen?

istallet for implementeringen av en ny. 1

7%

. 5 3% (@1
Forvantningarna 40% SLE
Bland respondenternas forvantningar infor implementeringen b Ez
sa var endast 7 procent neutrala, 20 procent med
forhallandevis laga forvantningar och 73 procent med hoga L
forvantningar pa att ERP-implementeringen skulle Figur 6.
resultera i ett battre utfall. Kénner du att du kan influera och paverka

beslut pa din arbetsplats?

Beslutsprocessens 0ppenhet
Majoriteten (cirka 65 procent) av respondenterna ansag att
sina asikter varderades av chefer och ledning medan 16

procent var neutrala. 19 procent ansag sina varderingar och

formaga att influera i beslutsprocesser vara forringade. Det

fanns aven medarbetare som hénvisade sitt inflytande till

Figur 7.
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sitt sate i styrgruppen for respektive delprojekt, men att formagan att paverka de slutgiltiga
besluten anda inte var tillracklig.

Hur skulle du betygsitta den interna
kommunikationen inom organisationen?

Foretagets interna kommunikation

1

5 . 2
Vid denna fraga sa fastslog majoriteten att foretagets internt 1% % 6%
bedrivna kommunikation antingen var tillfredsstallande (55 . [
procent) eller véldigt bra (13 procent). 23 procent var neutrala Bn
o4
vilket resulterar i att 9 procent var kritiska till det. us
4
55%
4. 3. 2. Efter implementeringen Figur 8.

Systeminformering
Vid hur val informerade medarbetarna kéant sig innan implementeringen sa ansag 50 procent sig
vara valdigt daligt informerade kring systemets innehall medan 50 procent ansag sig vara

neutrala i fragan.

Forstaelse for implementeringsanledningen
75 procent av de anstéllda forstod det nya ERP-systemet implementerings anledningar medan de

resterande 25 procentenheterna var neutrala i fragan. Inga var alltsa oférstaende i fragan.

Behov av det nya systemet
75 procent av de anstallda ansag att deras anlaggning behévde det nya ERP-systemet medan de

resterande 25 procenten var neutrala. Hurde anstallda ansag attderas

foreantningar blev uppfyllda

4

Upplevda forvantningar
Utifran upplevda forvantningar sa var 75 procent av respondenterna

besvikna eller valdigt besvikna i forhallande till deras forvéantningar

innan implementeringsprocessens start, och resten svarade neutralt.




Foretagets interna kommunikation

75 procent utav respondenterna var kritiska till den interna
kommunikationen i foretaget medan endast de resterande 25
procentenheterna var tillfredsstallda med den. Aven tva
respondenter hédvdade bland annat att den uppsatta tidsplanen
for sin anldggning inte fungerat varav den ena personen
beskyllde kommunikationen som en starkt bidragande effekt
pa dennes minskade engagemang kring implementeringen.
Den andra medarbetaren upplevde att forandringsprocessens
ansvariga underskattat dess implementeringstid och att det i

sin tur ocksa orsakat tidsplaneringens brister.

Beslutsprocessens 6ppenhet

25 procent intog en neutral stéllning i denna fraga medan
endast 25 procent ansag att sina synpunkter varderades och
tillats komma till tals under organisationsprocessens
beslutsmoment, vilket pekade pa att 50 procent kande det

motsatta.

Kurskod: SMKK10

Handledare: Richard

Vad de anstéllda tyckite om den
interna kommunikationen i féretag et

Ek

Hur de anstéllda kinde att de kunde
paverka & influera beslut

Figur 11.
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5. Analys

| detta avsnitt kommer det empiriska materialet att analyseras med grund utifran
organisationens ERP-implementering och dess férhallande till férandringsmotstand. Detta gors
genom sammankopplingen av implementeringens genomfdrande i de tre utvalda anlaggningarna
och identifieringen av forandringsmotstandets skapande faktorer. Sedermera skildra
forandringsledningens och medarbetarnas olika verklighetsuppfattningar kring
forandringsprocessen och kommunikationen som i sin tur kommer avsluta kapitlet med
beskrivningen kring hur man betraktat och hanterat forandringsmotstand och var egen

rekommendation kring det.

5. 1. Utgangspunkt fran Kotters modell

5. 1. 1. Forandringsprocessens vardeskapande

Utifran intervjuerna sa framgick det att merparten av medarbetarna inte vantrivdes med det
forgangna systemet, men att det daterats pa grund av de bristande utvecklingsmojligheterna,
vilket bidrog till att de slutligen forstod behovet av ett nytt ERP-system som nddvéndigt for alla
parters basta. Alltsa hade medarbetarna en forhoppning att det nya systemet skulle vara
raddningen for de radande tekniska omstandigheterna i fabriken. Utan denna angelagenhet skulle
det inte bara hamma organisationsférandringens helhetsprocess utan dven leda till bristande
engagemang och deltagande fran medarbetarna. Ett exempel pa bristande engagemang ar hur
Annika (Process Developer & projektledare) pa anlaggning R skamtsamt berattade att vissa
anstallda brydde sig mer om fargen pa sina pennor an implementeringens konsekvenser, vilket
ger oss anledningen att papeka det viktiga i Burnes (2004) beskrivning av att man inte skall
tvinga medarbetare att stalla sig bakom forandringen savida de inte vill det. Men eftersom
foretaget upphort med uppdateringen av dessa IT-system sa har det varit en bidragande faktor till
det nya ERP-systemets vardeskapande eftersom individerna indirekt men ovetandes varit
tvungna att slutligen begdra ett nytt system i hopp om en forbattring av de teknologiska
aspekterna. Detta visade sig dven stamma for genom en genomsnittlig véarde pa 71 procent av
medarbetarna som upplevt och inte upplevt implementeringen som ansag sina anlaggningar ha
behov av ett nytt ERP-system, och att en motivering 16d; “One system, one information, more

efficiency and better understanding” (Anonym medarbetare).
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Saval Kotter (2006) som Jacobsen (2013) stadgar att vardeskapande aven leder till ett 6kat
engagemang och entusiasm bland medarbetare att vilja driva forandringsprocessen gentemot
malet. Detta ar nagot som bor ses som ett satt att effektivisera processens genomférande, men att
risken anda foreligger i att dessa anstélldas forvantningar ocksa formar att bli for hdga och enligt
Ahmed et al. (2006) och Lines et al. (2015) 6verga till férandringsmotstand ifall
forandringsprocessen inte lever upp till dessa. Resonemanget stods av enkatunderlaget da 73
procent av medarbetarna hade hoga eller valdigt hdga forvantningar infor implementeringen,
vilket hdnger ihop med genomsnittet av 67 procent av “fore-implementering”- och “efter-
implementering”-respondenter som forstod systemets implementeringsorsak. Eftersom 40
procent utav respondenterna som inte upplevt implementeringen, inte forstod dessa anledningar
sa bor detta anses vara en talande bild till att medarbetarna antingen var néjda med det davarande
systemet eller att informationen inte natt ut pa ett sa effektivt satt som organisationen
forutbestdmt till sina medarbetare vilket krédver en annan eller mer frekvent kommunikationsform
for att reducera denna malgrupp och undvika att provocera fram en onddig reaktion i form av
forandringsmotstand. Darfor ar det mer rekommenderbart att fran ledningshall férsoka halla
forvantningarna mer realistiska och dessutom lagre genom en tydligare kommunikation av ERP-
implementeringsfasernas innehall samt resultat och forsakra sig om medarbetarnas lagre

forvantningsnivaer (Soderstrom, 2010).

5. 1. 2. Visionsformedlandet

Genom forandringsledningens kompetens och erfarenhets rika mangfald likt Anders sa i hans
intervju (Independent specialist) samt nyckelpersonernas medlande pa respektive anlaggning, sa
tillats organisationen att utveckla en vision och strategi utifran ledningen som de tillsammans
med nyckelpersoner och évriga chefer sedan férmedlar ut till fordndringens alla inblandade
aktorer. Darfor &r det enligt Bystrom (2013) oerhort viktigt for dessa nyckelpersoner att ha en
nara relation till dvriga medarbetare for att ddrmed och kunna individanpassa denna
kommunikation till alla varderingar och asikter. Detta stadgar Kotter (2006) mellan punkterna 2-
4 i sin modell da han papekar att dessa handlingar inbjuder medarbetarna till att bli mer
medvetna och likt ovanstaende stycke, dven mer angelagna att kollektivt strava at

forandringsprocessens gemensamma mal.
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5. 2. En langsiktigt lyckad organisationsforandring

ERP-implementeringens helhetsprocess med alla anlaggningar inkluderade formar enligt
Jacobsen (2013) beskrivas som en standigt pagaende och langsiktig forandringsprocess, vilket
skett da férandringsledningen héavdat att implementeringens positiva effekter och resultat inte
skulle bli omedelbara eftersom de forstatt att 6verféringen av kunskap och data inte skulle vara
en enkel process utan oférutsagbara foreteelser, vilket Jacobsen (2013) ocksa stadgar. Eftersom
antagandet visade sig stamma da flera anlaggningar upplevde svarigheter bade fore, under och
efter implementeringen sa &r det darfor viktigt for implementeringsledningen att fa samtliga
anstéllda att betrakta implementeringen som en utvecklande process ¢ver tid och inte som en
“quick fix”. Daremot papekar Bystrom (2013) att en forandringsprocess forst blir framgéangsrik
nar medarbetarna forst véljer att enas for att arbeta och stréva for den, vilket innebar att
implementeringsledningen inte bor vénta sig att forandringsprocessen sjalvmant skall bevisa sitt
positiva utfall for medarbetarna. Burnes (2004) menar darfor att cheferna och i detta fall
implementeringsledningen har ett ansvar att utnyttja sin egen kompetens for att standigt
informera och géra medarbetarna delaktiga i sin arbetsplats bakomliggande processer, vilket gors
for att undvika att engagemanget inte enbart okar fore och under forandringsprocessen utan éven

ar konstant eller vaxande nér den val slutforts genom chefernas kommunikativa uppfoljning.

5. 3. Bristande kommunikation

5. 3. 1. Snéva tidsramar

Det visade sig att bade anlaggning R och K fick uppleva liknande incidenter da mobiliserings
initieringsdatum tidigarelagts. | fallet for anlaggning R sa hade datumet andrats fran borjan av
hostkvartalet till sommaruppehallet utan en egentlig forklaring till varfor. For anlaggning K hade
mobiliseringsstarten tidigarelagts pa grund av foérandringsledningens korta genomforingstid till
forfogande, som resulterade K anldggningens medarbetares ogillande med hanvisning till deras
korta forberedelsetid, men att implementeringen trots det startat tidigare. Darfor menar vi att
forandringsledningen borde etablerat en tidigare kommunikation med anlaggning K for att
undvika scenariot som uppstod, vilket Lines et al. (2015) stodjer vid sitt pastaende att
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organisationsforandringar bor ske langsiktigt, langsamt och inneha mindre ambitidsa
tidsmalsattningar for att undvika en hogre grad utav férandringsmotstand. Aven Prediscan et al.
(2013) anser att organisationsforandringar bor genomforas med ett langsiktigt och 6msesidigt
talamod fran ledningens sida eftersom forandringsmotstand ofta tenderar att forsvara och darmed

forlanga processtiden.

Utover det korta tidsfonstret mellan mobilisering och implementering sa upplevde anlaggning K
att slutférandefasen ocksa var for hastig och att den efterféljande supporten som existerade for
att bidra med hjalp till medarbetarna inte holl en godkand niva i form av framfarhallning och
assisterande kvalitet. Mia (Purchase Planner & Nyckelperson) menade darfor att ERP-
projektledningen ansag implementeringen vara fardig i ett for tidigt skede, vilket resulterade i att
anlaggning K kande sig 6vergivna med ett nytt och dnnu inte helt bekant system som de kande
sig redo att bruka, som innebér att processen darfor aterigen antingen var for snavt planerad, eller
att upplarnings- och utbildningsnivan inte holl en lamplig kvalitet for forandringsprocessens
tidsfonster. Ahmed et al. (2006) papekar saddana organisationsférandringsbrister inom uppléarning
som en huvudfaktor till forandringsmotstandets uppkomst vilket dven starks av de 75 procent
medarbetare som efter ERP-implementeringen kande sig besvikna i férhallande till sina

forvantningar.

5. 3. 2. Processinformering

Nar mobilisering pa anldggning R initierades och sedermera skots upp sa var intervjumottagarens
besvikelse talande vilket forvisso inte framtradde i det talsprak som denne anvénde utan i det
burkade tonldget och kroppsspraket. Intervjumottagaren papekade dven att man gérna sett ett
battre agerande fran implementeringsledningen pa huvudanlaggningens sida da processen
avstannat och anlaggning R inte blivit informerade kring situationen utan fortsatt motta
reviderings rapporter fran forandringsledningen. Bystrom (2013) och Jacobsen (2013) betonar
sadana tysta éverenskommelser som riskfaktorer till forandringsmotstandets uppkomst. Eftersom
manga av medarbetarnas kannedom vid det skedet kunde beskrivas som antingen ny och farsk
eller obefintlig och att enkéterna dven visade ett genomsnitt pa enbart 58 procent (fran fore ERP,
och efter ERP) som ansag sig vara valdigt eller ganska informerade, vilket starker Prediscans et

al. (2013) tes om individers obekvama kénslor kring forandringsprocessers fraimmande inslag
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och som i sin tur leder till Diamonds (1986) & Jacobsens (2013) slutsats om
forandringsmotstandets resultat av ett bristfalligt kommunikationsarbete mellan ledning och
medarbetare. Genom denna incident som sedermera ledde till att organisationen skot upp
implementeringen sa tillats forandringsmotstandet att vaxa okontrollerat utan
forandringsledningens vetskap fram till dess framtida aterupptagning. Konsekvensen av detta
skapar enligt oss en risk som forsvarar nasta implementeringsforsok ytterligare savida
implementeringsledningen pa huvudanlaggningen innan dess inte valjer att folja upp drendet och
sakerstalla sin kdnnedom kring situationen pa anlaggning R.

5. 3. 3. Chefens och medarbetarens verklighetsuppfattningar

Pa anldggning R visade det sig rada otydliga riktlinjer kring hur man som chef eller medarbetare
pa anlaggningen kunde paverka och influera implementeringsplaneringen innan dess pabérjande,
vilket enligt Jacobsen (2013) aterigen belyste de kommunikativa bristerna som skapar frustration
och skadar fortroendet emellan férandringsledningen och medarbetarna som i sin tur 6kar
forandringsmotstandsrisken. Att kommunikation ses som nyckelfaktor under
organisationsforandringar &r nagot som speglats i saval intervjuerna som enkéterna. Trots det har
resultaten varit intressanta for oss da majoriteten av foretagets medarbetare ansag den interna
kommunikationen innan implementeringen som antingen tillfredsstéllande (55 procent) eller
valdigt bra (13 procent) och att enbart 9 procent var missnéjda. Daremot ansag 75 procent av de
som genomfort implementeringen att kommunikationen var bristfallig. Ytterligare underlag for
att kommunikationen under forandringsprocessen brast var hur medarbetarna pa anlaggning R
blivit mer frustrerade tack vare de otydliga kommunikationsvagarna som bedrivits mellan dem
och férandringledningen pa huvudanlaggningen under mobiliseringsperioden. Detta pekar pa
interna bekymmer som kunde atgardats genom att forse tid till att ahora medarbetarna och
kommunicera oftare med dessa utmed processens gang. Dock behdver inte det uppstadda
missndjet per automatik reduceras genom att enbart horsamma medarbetarnas asikter, utan att

aven ge dessa en verkningsgrad infor beslutsprocesserna.

5. 3. 4. Bristande uppfdljning
Nagot Kotter (2006) stadgar i steg atta fran sin attastegs-modell ar vikten av att forankra de nya
implementerade varderingarna i foretagskulturen efter forandringsprocessen for att se till att de
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tekniska och moraliska utvecklingarna skrider i rétt riktning. Men eftersom anlaggning K redan
vid borjan haft motgangar under sin alltfor hastiga implementering sa blev medarbetarnas
dampade motivation och engagemang en bidragande orsak till att de nya vérderingarna kring
foretagskulturen inte bara forvarrades utan dven forankrades ytterligare da anlaggningen inte fick
den kvalitet av IT-supportuppféljning som implementeringsprocessen ordagrant beskriver.
Utifran medarbetarnas utvecklade enkétsvar kring anlaggning K processens helhet sa
uppenbarades deras missnoje kring denna support som enbart fanns tillganglig och fullt
funktionerande under en kortare period, vilket dven framgar i steg sex (se: 4. 0. 2.) efter
implementeringens slutférande, men att dess assistans gentemot medarbetare med funderingar
eller i behov av hjalp med orders drdjde allt langre for att besvaras och stundtals inte alls. Med
hanseende till detta sa framgick den potentiella forbattringsmojligheten kring den teknologiska
supportfasen for att utvardera om den bor forstarkas ytterligare genom mer insatta resurser eller

en eventuell forlangning av dess tidsperiod.

5. 4. Processens forandringsmotstands férhallning

Nar intervjumottagaren vid ett tidigare projekt pa anlaggning R valde att samtala med sina
underordnade for att f& bekanta sig med “golvpersonalens” ansprak och synpunkter sé forstirktes
kommunikationen emellan bagge parter tack vare skapandet av ett fortroende for bada att
uttrycka asikter for varandra (Jacobsen, 2013). Bystrom (2013) menar att detta hjalper att skapa
en mer debatterande och diskussionsinbjudande kommunikationsform bade fére, under och efter
forandringsprocessen. Enligt Waddell & Sohal (2006) s minimeras aven risken att
ifragasattande med konstruktiva asikter forblir osagda, vilket far den anstéllde att vilja delta mer
i forandringsprocessen vid vetskapen om sina utokade forutsattningar att paverka och influera
processen. Crongvist och Olsson (2010) menar att sadana forutsattningar bidrar med en stérre
mangfald av idéer till beslutsprocesser som i sin tur inkluderar fler positiva krafter inom
organisationsforandringens utveckling. Svarigheten fér en chef att inbjuda till dessa dialoger &r
dock tidskravandet av att hdrsamma en stérre méngd individer och dessutom insamla
synpunkter. FOr det inneb&r ndmligen inte att alla individer har synpunkter, vilket enkaten vid
pavisar genom de 16 procent neutrala svar kring huruvida de ville influera forandringsprocesser

eller inte. Vi menar att detta beror pa att de eventuellt inte ser ett intresse i att vilja influera
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processen, eller att blivit likgiltiga som resultat av att ens arbetsgivare historiskt sett inte

hdrsammat medarbetarens &sikt.

Som vi tidigare havdat sa ville samtliga intervjumottagare uppmuntra medarbetare till att
framféra synpunkter som i sin tur hjalper forandringsledningen att reducera
forandringsmotstandets uppkomst (Andersson & Gustavsson 2014). Samma tre
intervjumottagare faststéallde dven att det inte gar att radera forandringsmotstandet fran sa pass
omfattande organisationsférandringar som denna ERP-implementering, men att de inte fruktade
fenomenet utan ansag kommunikation vara l6sningen pa “problemet”. Men nér
enkatrespondenternas asikter tradde fram kring huruvida de kidnde mojligheter att fa uttrycka
dess asikter, sa svarade en majoriteten (55 procent) av de som annu inte genomfort
implementeringen att sina asikter varderades av chefer och ledning, vilket innebér att 19 procent
ansag att sina synpunkter forringades. Utifran de som genomfort implementeringen sa visade sig
dock att medarbetarna genom ERP-implementeringen uppfattat &rendet annorlunda. 50 procent
tyckte namligen att de varken kande sig kapabla eller tillatna att kunna paverka beslut kring sin
egen arbetsplats. En av respondenterna hanvisade dven i sitt utvecklade svar till sitt eget
inflytande i styrgruppen for respektive delprojekt, men att formagan att paverka de slutgiltiga

besluten trots detta inte var tillracklig.

Vad &r da anledningen till dessa étskilda uppfattningar kring organisationens interna
diskussionsklimat? Vi anser huvudanledningen till detta vara forandringsledningens
utgangspunkt ifran att majoriteten av de anstallda varit positivt installda till forandringsprocessen
(ERP-implementeringen) och att de inte prioriterat behovet att hdrsamma specifika synpunkter
fran anstallda, eftersom de inte ansag missnojet vara namnvart stort. Darfor vi vill framhava ar
att man darfor inte bor se ett eventuellt forandringsmotstand som resultatet av enbart missnéjda
medarbetare, utan att dess uppkomst kan hérledas till anstéllda som velat uttrycka sin omtanke
att vilja forbattra utvecklingsforutsattningarna for sin egen arbetsgivare och arbetsplats. Detta
resonemang kan stérkas vid att en individ inte ser samma varde och intresse att vilja uttrycka sina
eventuella forbattringssynpunkter ifall de inte skulle brytt sig eller uppskattat sin arbetsgivare
lika mycket. Darfor vill vi framja ett Oppet diskussionsklimat inom organisationen, vilket vi

menar ar det forsta steget vid utnyttjandet av motstand som nagot produktivt for
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organisationsférandringen. Detta bygger pa en win-win” situation som Thomas & Hardy (2011)
betonar i sin teori samtidigt som alla sjélvfallet inte kan vara med och bestamma i alla fragor
eftersom auktoritara beslut i slutdindan maste tas och respekteras, men att det finns utrymme att
uttrycka sig angaende dessa i ett konstruktivt syfte. Eftersom foretagets implementeringsbeslut
kring det nya ERP-systemet gjordes utifran implementeringsledningen pa huvudanlaggningen sa
innebar det per automatik att samtliga anlaggningars medarbetare inte far uttrycka sig varje fraga
och taget beslut. Daremot bor forandringsledningen forsoka kartlagga varje anlaggnings behov
utifran utvecklingsbehovsrapporten innan initieringen av dess implementering, vilket dven Kotter
(2006) stadgar i sin fjarde punkt (se: 4. 0. 2.). Detta for att utveckla ERP-implementeringen
planenligt men utefter en behovsanpassad process och kommunicera pa ett mer personligt plan

med bade individer och grupper utan motstravande faktorer sasom forandringsmotstand.

Det finns 6verlag ett stérre varde vid hanteringen av forandringsmotstand an vad
forandringsledningar i allmanhet ofta inser, fallstudien med foretaget ar ett exempel pa detta, da
mycket utav forandringsmotstandet skulle kunna forbéattra forandringsprocessen och effektivisera
ERP-implementeringen ytterligare. Kotters (2006) attastegs-modell ska ocksa belysa en
hanteringsmetod kring forandringsmotstand, vilket astadkoms genom att ge anstéllda befogenhet
att kunna bidra till férandringsprocessens underlattande, men att mojliggorandet av det enbart
hanger pa chefers ansvar som bor undanrdja byrakratiska hinder uppstroms inom hierarkin for
medarbetarna att “trida fram”. Eftersom foretaget dven bekraftat att de utgar ifran Kotter (2006)
sa belyser det problematiken ytterligare da man inte helt uppfyller ett av attastegs-modellen mest
grundlaggande steg, namligen att ge anstallda den befogenheten, vilket ska leda till att de
anstallda kanner att de har en majlighet att paverka och influera beslut och darmed motivera
dem. Detta forsoktes géra genom nyckelpersoner och styrande kommittén med liknande syften.
Men dessa befattningar innebér inte att processen kommer skoétas av sig sjélv, utan att
forandringsledningen medvetet bor strava att parallellt folja upp bade sina teoretiska

utgangspunkter och sin egen ERP-planering parallellt.
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5. 5. “Alla vagar leder till kommunikation”

Vi anser att empirin och teorin sammanfattningsvis gett oss anledningen att koppla samman alla
huvudteman i detta avsnitt med begreppet, kommunikation. Kommunikation ses darfor i
forhallande till den vardeskapande processen som ett reglageverktyg for chefer och
organisations- eller forandringsledningen att bestdmma i vilken grad de vill informera sina
anstéllda for bidragandet till ett 6nskvart engagemang och i sin tur &ven positiva men realistiska

och uppnabara forvantningar.

Utifran intervjumottagarna sa visade det sig att bristande kommunikation var resultatet av
frustration bland medarbetare pa bade anlaggning K och R nar bagge mobiliseringar och
implementeringar inletts och avslutats tidigare dn schemalagt och dnskat. Detta framgick &ven i
enkatens personliga motiveringar kring forandringens helhets intryck. Intervjumottagarna var
aven tydliga med att det inte var implementeringens tidsperiod, start- och slutdatum eller dess
intensiva process som var medarbetarnas tdndgnista till frustration, utan att de bara velat bli mer
informerade kring de plotsliga andringarna sa att de i sa fall kunnat vara mer forberedda pa
organisationsférandringens dynamiska oforutsédgbarheter. Nar anldggning K dessutom upplevde
att implementeringens “navelstring” i form av den uppfoljande supporten klipptes for snabbt
mellan dem och forandringsledningen pa huvudanlaggningen, sa var frustrationen egentligen inte
heller riktat till det nya ERP-systemets funktioner som de &nnu inte lart sig avlasa, utan gentemot
kommunikationens okade franvaro. Kommunikationsbristen och vikten av dess avgérande
betydelse uppenbarade sig ytterligare da medarbetarna pa anlaggning R inte heller var medvetna
kring vilka former de under fordndringsprocessen kunnat (om de velat) ta initiativ till att 6ka
kommunikationen sinsemellan dem och férandringsledningen pa huvudanlaggningen. Som
ovanstaende stycke stadgar sa ar det med andra ord organisations- och forandringsledningen som
i slutdndan reglerar kommunikationsflodet och informerar de anstéllda kring vilka slussar som

dessa skall kanaliseras igenom.

47



Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

6. Slutsatser & Diskussion

6. 1. Slutsats

| detta avsnitt @mnar slutsatserna att vava ihop analysen i ett kortare format for att framst

besvara uppsatsens syfte och spegla ett besvarande av problematiseringens fragestallningar.

Till den forsta fragestallningen sa visar den granskade fallstudien att férandringsmotstandet ar ett
resultat av en bristande kommunikation mellan implementeringsledningen och medarbetare,
medan besvarandet av den andra fragestéllningen lyder att det rader delade uppfattningar mellan
dessa parter kring organisationsférandringens diskussions- och beslutsprocesser, och i sin tur
dven forandringsmotstand. Aven om samtliga av intervjumottagarna visade sig forsta och
uppmuntra forandringsmotstand i konstruktivt syfte till ERP-implementeringens forman sa
fastslog en majoritet av enkatrespondenterna (medarbetarna) att de inte upplevde att deras asikter

varderades.

Uppsatsen syftade pa att ifragasétta det antagonistiska synséttet kring forandringsmotstand och
hanteringen av det under organisationsforandringar och ERP-implementeringar. Dérifran har
uppsatsen dmnat att forse lasaren med en annan och férhoppningsvis mer positiv infallsvinkel
gentemot det. Var slutsats i relation till syftet ar darfor att en nara och kontinuerlig
kommunikation hjalper férandringsledningen att fordndra sitt betraktande av
forandringsmotstand till ett mer positivt sddant och ha en inbjudande installning gentemot dess
skapelse. Kommunikationen skall darfor i samtliga fall byggas kring ett 6ppet diskussionsklimat
inom foretaget for de anstéllda att kdnna sig inbjudna att vara mer delaktiga och kunna paverka
forandringsprocessen. Slutligen menar vi att detta forbattrar och utvecklar forandringsprocessen

och pa sikt dven organisationen.
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6. 2. Diskussion

Vi anser motverkandet av forandringsmotstand vara formanlig till organisationsférandringen sa
lange syftet ter sig som destruktivt och inte konstruktivt forandringsmotstand. Férdelen med
detta tillvagagangssatt ar dess riskminimerande av forandringsprocessens hammande eftersom
hanteringen av forandringmotstand ofta kréaver extra insatt tid och resurser. Men nar
forandringmotstand val uppstatt som menar vi att den inte langre bor motverkas, utan inbjudas
att ta plats for diskussion. Thomas & Hardy (2011) hévdar att forandringsmotstand inte kan
reduceras nar det vél uppstatt genom att bekampa det utan istallet fa den att kanna sig
valkommen. De menar att detta i sin tur skulle leda till att motstandet skulle sakna en motpols
kraft och darmed inte ha ndgot att motséatta sig emot, vilket istéllet skulle neutralisera motstandet
till en synpunkt istallet. Detta hade mojliggjort for implementeringsledningen att hérsamma och

undersdka mojligheten att ta till sig dess kritik till forandringsprocessen.

Kartlaggningen kring huruvida en synpunkt eller ett ifragaséttande ar destruktivt eller
konstruktivt kan darfor liknas till en metafor da det blotta 6gat ser fler detaljer av ett objekt ju
narmare det observeras. For att tydliggora praktikens verklighet sd menas det inte att en chef kan
kategorisera synpunkter som destruktiva eller konstruktiva enbart via observation fran nara hall,
utan att det aterigen &mnar aterkomma till betydelsen av kommunikation. Detta eftersom en
nérmare relation mellan chef och medarbetare definierar graden av 6ppenhet och fortroende
emellan parterna vid samtal och dialoger vilket Waddell & Sohal (2006) och Thomas & Hardy
(2011) menar &r den enklaste miljon och plattformen for en chef att kunna identifiera
medarbetarens ansprak och asikter. Vi vill darfor faststélla att motverkande av
forandringsmotstand inte bor forvaxlas med ett negativt betraktande av det, vilket sker for att
dess skapelse papekar en brist inom férandringsprocessen, vilket vid dess horsammande kan
omvandlas till férandringsprocessens potentiella utveckling genom anpassningen till
forandringens berorda individer. Aven om chefer skulle inkludera medarbetares asikter och
synpunkter innan beslutstaganden sa vi vill dock poangtera att allt per automatik inte alltid bor
ifragasattas eftersom auktoritara beslut i slutdindan maste respekteras for att uppratthalla

forandringsledningens planering och malsattningar som central drivkraft.
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Eftersom Prediscan et al. (2013) menar att samtliga individer inte 6ppet valjer att visa sitt
motstand under forandringsprocesser sa osynliggors dess problem och forsvarar hanterandet av
det. For att darfor upptacka det sa bor chefer gora sina anstéallda medvetna om deras majligheter
att kunna paverka beslutsprocesser runtom sin arbetsplats och skapa ett varde for dven de mest
tystlatna individer att vilja dela med sig av sina asikter. Ett sddant handlande skulle enligt
Andersson & Gustavsson (2014) forebygga uppkomsten av forandringsmotstand istallet for att
lata tiden forstora och forvarra individens omdéme och intryck. Empirin och teorin har gett oss
anledningen att tro att den metodiken far individen att se ett personligt vinningsvarde i
forandringen och kanna sig mer delaktig som i sin tur starker arbetsmoralen och reducerar risken

for forandringsmotstand till framtida férandringsprocesser och ERP-implementeringar.

6. 3. Forskningskvalitet

Christensen et al. (2010) h&vdar att validitet avser det som uppsatsen velat méta. | denna studie
har man métt och identifierat forandringsmotstandets skapande faktorer och skildrat
forandringsledningens och medarbetarnas olika perspektiv kring férandringsprocessens
diskussions- och beslutsmoment. Detta har matts utifran jamforelsen mellan de empiriska svaren
fran intervjuerna och enkéaterna. For att 0ka uppsatsens validitet sa har dven det litterara urvalet
forsokt forbli sa varierande och relevant som majligt genom materialinsamling ifran bocker och
elektroniska artiklar. Tre intervjuer utfordes varav tva av dessa inte hade upplevelse intryck ifran
ERP-implementeringens efter-stadie, och utifran enkaterna sa var antalet respondenter som inte
genomfort implementeringen en majoritet. Dessa omstandigheter har végts in vid material
analyserandet for att 6ka uppsatsens validitet ytterligare. Inom kvalitativa studier sa ar
generalisering ofta svart att uppna, men daremot anser vi uppsatsen inneha en bra reliabilitet da
studiens resultat dven skulle kunna hamtas utifran andra foretag med liknande ERP-
implementeringar. Vi har forsokt utféra denna studie och insamlat vart material med hogsta
mojliga objektiva installning och verkstallt insamlingsprocessen pa samma likvardiga satt under
hela processen. Detta for att kunna dka resultatets trovardighet och reliabilitet. Under

intervjuerna har vi ocksa alltid &mnat vara neutrala och inte influera den insamlade empirin.
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Eftersom det finns annan forskning inom positivt férandringsmotstand sa har var uppsats inte
visat sig inneha det hypotetiska originalitet som vi antog innan arbetet paborjades. Daremot har
den haft en betydligt hogre signifikans inom forskningsomradet da arbetet &mnat utveckla
resonemanget kring konstruktivt forandringsmotstand genom att fa med dess avgoérande
uppkomst faktorer. Forhoppningsvis kommer uppsatsens resultat generera samhalleliga
konsekvenser genom belysningen av den problematik som rader inom organisationsforandringar
nar forandringsmotstand ager rum, samt vad fér bemotande och handlingsplan en
forandringsledning kan inta i sadana sammanhang. Konsekvensen av denna studie skulle darfor
kunna hjalpa andra organisationer att tampas med problematiken pa ett mer lampligt satt som
uppsatsen havdar, och i sin tur forbéattra forutsattningarna for fler ERP-implementeringar och

organisationsforandringar.

6. 4. Potentiell vidareforskning

Till framtiden sa 6nskas bredare och framforallt djupare studier kring omradet konstruktivt
forandringsmotstand. Detta for att fa mer faltstudier kring om denna uppsatsens huvudsakliga
tesers och slutsatsers hallbarhet. Eftersom reliabiliteten i denna studie ar relativ sa kan
uppsatsens resultat darfér anvandas som underlag till kommande faltstudier. For att utveckla
uppsatsens resonemang ytterligare sa skulle en liknande men mer omfattande studie kunna
verkstallas genom en bredare kvalitativ och kvantitativ del.

For att ge en annan infallsvinkel till forandringsmotstands problematiken sa hade man kunnat
utfora en studie dar det framgar mer kring varfor chefer och forandrings- och
organisationsledningar kategoriserar medarbetarnas missnéje som motstand. Foljaktligen hade vi
aven garna velat se kontinuerliga uppféljningar kring ERP-implementeringar och ifall
medarbetarnas omdome forsamrats eller forbattras i forhallande till hur den tedde sig fore, under
och precis efter implementeringen. Vi tror att detta hade gett ett tydligare svar och underlag till
huruvida ERP-implementeringar bor ses som mer positivt langsiktiga, vilket i sin tur hade kunnat
Oppna upp for fler studier kring hur utformningen av ERP-processens implementering och

funktioner paverkar individer.
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7. 1. Intervjureferenser
Anders & Martin, Anlaggning L. Independent specialist & deltar i implementeringsledningen,
(2015-03-26).

Katia, Anlaggning L. Global Project Manager & projektledare for implementeringen, (2015-04-
22).

Mia, Anlaggning K. Purchase Planner & Key-person/nyckelperson i implementeringen, (2015-
04-23).

Annika, Anladggning R. Process Developer & Projektledare for implementeringen, (2015-04-28).
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8. 1. Bilaga 1 — Intervju, Anders (kontaktperson) & Martin

2015-03-26, Independent specialist, kontaktperson Anders & Martin pa huvudanlaggningen, L.

Fraga;

Motivering;

1. Anser ni att mélen ni satt upp géllande tid och budget ar

realistiska?

Att veta om implementeringen gatt till enligt den schemalagda

planen

2. Ar det négon i teamet som tidigare jobbat med en s&dan har

stor forandring eller motstand tidigare?

Att veta om tidigare erfarenheter med liknande férandringar

3. P4 vilket satt anser ni att konsulterna bidrar med kunskap till

inférandet/skapandet av systemet?

Om de pé nagot satt hade ndgon som vagledde dem gallande

dessa fragor.

4. Har ni i vérsta fall en annan plan eller 16sning gallande om ni
stoter pa ndgon ofdrutsedd problematik angdende

implementeringen?

Fa reda pa hur de ar handlingsférbereda

5. Hur och hur lange ska ni folja upp férandringen hos alla

anlaggningar?

For att se om det stammer 6verens med resterande

intervjumottagarna

6. Forvantade ni er ett visst motstand?

Om de var beredda att stta pd motstand

7. Hur pass effektivt och smidigt har genomforandet varit 4n sa

lange?

Fé reda pa hur de ansdg att implementeringen fungerat

8. Har samarbetet funkat som det skall mellan den interna

projektledningen och de lokala cheferna pa anldggningarna?

Deras syn pa hur samarbetet fungerat fran

implementeringsledningshall

9. Hur lang tid har forandringen pagatt vid varje anlaggning?

Fé en uppskattning om vilken tid det tar

10. Tycker ni sjélva att genomforandet i sin helhet gar som

Onskat sett till den tidsplan som foljs?

Se om de kritiserar genomforandet och i sa fall hur och vad

11. Har ni lart er nagot nytt att addera till forandringen utifran

de implementeringar som paborjats?

Veta om de 4r sjalvkritiska och férséker utveckla konceptet

12. Finns det nagot an sa lange som ni hade velat i efterhand

gora annorlunda?

Se om de 4r medvetna om misstag begatts

13. Som vi forstatt det s ger ni bara ut ca 1/10 utav
férandringen nu och sedan far de lara sig med tiden hur
programmets funktioner ska fungera. Vet alla om det eller det

forvéntar sig ett fullt fardigt system?

Att kunna diskutera forvantningar och informerande

kommunikation till de anstéllda.
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8. 2. Bilaga 2 — Intervju, Katia (Global project manager & projektledare)

2015-04-22, Katia, Global Project Manager & projektledare - Huvudanldggning, L. (Fére

implementeringen)

Fraga:

Motivering:

1. Vad &r de anstillda pa anldggningens generella tankar
angaende ett nytt ERP-system? Anser de att det behdvs?

Att kunna jamfoéra hur projektledaren anser det ser ut kontra

enkétsvaren

2. Forstar de varfor forandringen sker?

Kunna jamfora asikt med enkéatsvaren

3. Tror du att de anstallda har forvantningar pa systemet och i
s fall vad tror du att dessa forvantningar i sa fall innebar?

Kunna jamfora asikt med enkatsvaren

4. Verkar de optimistiska?

Kunna jamfora asikt med enkatsvaren

5. Anser du att nar folk har &sikter angaende nagot som
péaverkar deras arbete, att de tar upp dessa eller om de valjer
att vara tysta angéende det? (Rent generellt).

For att kunna jamfora asikter géllande detta med enkéatsvaren

6. Hur mycket anser ni att ni pa plats kan paverka

implementeringen?

Att veta hur de anser de kan paverka

implementeringsprocessen

7. Anser ni att ni har behovt "varma upp” de anstallda for att

fa dem att bli positivare gallande implementeringen?

For att ta reda pa om de anstallda var negativa infor
implementeringen och om nagon atgard utformats for att 16sa
detta

8. Hur forbereda anser ni er vara vid kommande of6rutsedda
handelser angéende implementeringen som gor att den inte
gar enligt planerna? Har menar vi socialt, ekonomiskt samt

tidsméssigt.

Se om svaren stimmer 6verens med intervjun med Anders &

Martin men aven om det namns nagot om motstand

9. Om i sé fall, hur kommer ni bemota dessa typer av

of6rutsedda handelser?

For att kunna utveckla tidigare fraga

10. Vad tycker du att man kan ha gjort battre géallande

forandringen &n sa lange?

Jamfdéra om intervjumottagaren delade samma uppfattning

som Anders & Martin
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8. 3. Bilaga 3 — Intervju, Mia (Purchase planner & Nyckelperson)

2015-04-23, Mia, Purchase Planner & Nyckelperson). Anlaggning, K. (Efter implementeringen)

Fréaga:

Motivering:

1. Do you think the employees understood or perhaps now

have understand the reasons behind the ERP implementation?

Kunna jamféra Mias uppfattning kontra enkétsvaren

2. How much have you let staff engage and interact in the

change process, and how?

Kunna jamféra Mias uppfattning kontra enkétsvaren

3. How and in what way would you like to describe the

communication during the change process as a whole?

Se intervjumottagarens uppfattning da denna haft en rakare
kontakt med implementeringsledningen

4. Are there any particular parts that you feel that could have
been handled better? In other words? What have you learned?

Se intervjumottagarens uppfattning da denna haft en rakare
kontakt med implementeringsledningen

5. What is the procedure to when a change process doesn't go
as planned?

Se om hantering av risker gar till likadant i hela

organisationen

6. What do you feel is most important when working with a

group of people in a change project?

Se hur intervjumottagarens tankar ar kring
organisationsforandringar for att se om dessa levs upp till
under implementeringen

7. What personal expectations did you have before the
implementation and do you feel that they have been met?

Se om intervjumottagarens forvantningar paverkat henne pa

nagot satt

8. Did you ever feel any doubts as in need to be convinced
before or the process began or because of encountered
problems? How?

For att forstd om de stott pa hinder som lett till problem under

processen

9. How did you regard those moments? As problems?

Se om kommunikationsbrister existerar

10. What is you personal view on change to resistance?

Se vilken sorts uppfattning till motstand hon hade for att

jamféra med de andra som intervjuats

11. Do you regard disagreements as contra productive?

Om hon delade samma uppfattning som o0ss och om dessa

generellt delades pa anlaggning K
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Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek

8. 4. Bilaga 4 — Intervju, Annika (Process developer & projekledare

2015-04-28, Annika, Process Developer. Anléggning, R. (Fore implementeringen).

Fraga:

Motivering:

1. Vad arbetar du som?

Hennes bakgrund

2. Berétta lite om forstudien som borjade och sedan avbréts forra aret

Hennes uppfattning om vad som hande

3. Vad for svarigheterna stotte ni pa?

Se om diverse scenarion lett till problem

4. Hur ser det ut i dagslaget?

Om problemen &n existerar

5. Vad tycker du att lund bor tanka pa?

Fa ut konstruktiv kritik

6. Behdvde foretaget 6vertala dig att bli projektledare fér implementeringen?

Se om det var pétvingat eller inte, betyder mycket for motivation och

engagemang

7. Utbildar féretaget er kring forandringsprocesser och kring

forandringsmotstand?

Se om hon har négon sorts bakgrund om hon har erfarenhet och kan utnyttja
detta

8. Hur staller du dig till bakslag och motstand?

Hennes uppfattning géllande till hur vi vill framstalla motstand

9. Kan alla projektledare genomfgra samma arbete som du och f& samma

resultat?

Hur hon gér tillvaga i diverse organisationsforandringar

10. Har ni diskuterat och radslagit med anldggning K?

Se om det existerar bra intern kommunikation inom organisationen

11. Vad &r de anstallda pa anldaggningens generella tankar angéende ett nytt
ERP-system? Anser de att det beh6vs?

Se om det stiammer 6verens med enkatsvaren

12. Forstér de varfor forandringen sker?

Om inte = bristande kommunikation

13. Tror du att de anstéllda har férvantningar pé systemet och vad tror du att

dessa forvantningar i sa fall innebar? Optimistiska?

Se om intervjumottagarens svar stdmmer dverens med enkétsvaren. Hur hon

tolkar forvantningar och vad det leder till.

14. Hur tycker du att forandringen kunde gjorts battre?

Konstruktiv kritik

15. Anser du att folk med asikter véljer att dela med sig av dem?

Se om ett Oppet diskussionsforum existerar eller inte, viktigt enligt oss for att
gora motstand produktivt.

16. Hur mycket anser ni att ni pa plats kan paverka implementeringen?

Om intervjumottagarens uppfattning stdmmer dverens med enkatsvaren.

17. Anser ni att ni har behévt "varma upp™ de anstallda for att fa dem att bli
positivare géllande implementeringen?

For att ta reda pd om de anstallda var negativa infor implementeringen och om
nagon atgard utformats for att 16sa detta

18. Tror du att dina kollegor pa anlaggningen delar samma syn kring motstand

som du?

Sa att man vet den generella bilden pé plats K gallande motstand.

19. Hur ser du pa nar folk ifragasatter?

Att starka intervjumottagarens uppfattning om motstand
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Kurskod: SMKK10

Handledare: Richard Ek
8. 5. Bilaga 5 - Enkat, Fore implementeringen - Svenska
Vi &r tva studenter fran Lunds universitet som genomfor var kandidatuppsats kring *foretagets* pagaende
ERP-implementering runtom sina kontor och fabriker, och vi skulle vara valdigt tacksamma om ni tog 2-5
minuter av er tid till att fylla i denna enkat. Bortsett fran tillkdnnagivandet av deltagarens anlaggning sa ar
och forblir deltagaren av denna enkat anonym. Enkdten svaras genom kryssandet av en ruta med ett ”X”’
mellan 1-5 dar 1 representerar; "valdigt lite", 3 representerar; "Neutral i frigan" och 5 representerar;
"véldigt mycket".

Tack pa forhand for din tid!

Fore impl )
Fragor L R E Annan

| vilken av dessa kontor/fabriker ar du stationerad?

e 1 2 3 B 5

Vad ar din personliga asikt kring omfattande
organisationsforandringar?

Hur vél informerad anser du dig sjalv vara kring den
kommande ERP-implementeringen (Endeavour-
programmet)?

Har du férstatt anledningama till varfor det nya
systemet skall implementeras?

Till varken grad anser du att ett nytt ERP-system
behovs?

Forklara garna ditt svar i en kort motivering

Hur héga &r dina forvdntningar kring det nya
systemet?

Vad har du fatt for intryck fran tidigare liknande
organisationsforandringar (Kryssa i siffra 3 ifall du inte
har nagon erfarenhet)

Hur higt rankar du ditt eget deltagande och
engagemang under implementeringsprocessen?

Anser du dig ha inflytande till att kunna delta och
paverka kring beslut rérande din arbetsplats och
arbetsuppgifter?

Hur vl tycker du att den interna kommunikationen
fungerar hos din arbetsgivare?

Beskriv kortfattat hur tycker du att ERP
implementeringen fungerat hittills?
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Kurskod: SMKK10

Handledare: Richard Ek
8. 6. Bilaga 6 - Enkat, Fore implementeringen - Engelska
We are two students from Lund University doing our bachelor thesis about the companys’ ongoing ERP-
implementation around the organization and in order to gather material to our work, we would be very
grateful if you took 2-5 minutes of your time to answer this survey. The responder of this survey is
classified as anonymous apart from the display of which office the responder works at. The survey is
answered by marking an "X" in a square from 1-5, where 1 represents the answer; "very little", three

represents; "neutral opinion"” and 5 represents; "very much".

Thank you in advance for your time!

Fragor L R E Annan

| vilken av dessa kontor/fabriker &r du stationerad?

U e i 1 2 3 4 5

Vad ér din personliga asikt kring omfattande
organisationsforandringar?

Hur vél informerad anser du att du var kring Endeavour
innan dess implementering sahér i efterhand?

Forstar du vid det har skedet anledningarna battre till
varfor det nya systemet implementerades?

Anser du att det nya ERP-systemet behtvdes for din
arbetsplats?

Farklara garna ditt svar i en kort motivering

Kanner du att dina forvantningar Gver- eller
undertriffats?

Vad har du fatt for intryck fran tidigare liknande
organisationsforandringar (Kryssa i siffra 3 ifall du inte
har nagon erfarenhet)

Hur hogt rankar du ditt eget deltagande och
engagemang under implementeringsprocessen?

Anser du dig ha inflytande till att kunna delta och
paverka kring beslut rorande din arbetsplats och
arbetsuppgifter?

Hur vil tycker du att den interna kommunikationen
fungerat under implementeringen?

Hur vél tycker du att den interna kommunikationen
fungerat efter (nu) implementeringen?

Beskriv kortfattat hur tycker du att ERP
implementeringen fungerati sin helhet?

61



8. 7. Bilaga 7 - Enkat, efter implementeringen - Svenska

Kurskod: SMKK10

Handledare: Richard Ek

Vi ar tva studenter fran Lunds universitet som genomfor var kandidatuppsats kring *foretaget™ pagaende

ERP-implementering runtom sina anléggningar, och vi skulle vara véldigt tacksamma om ni tog 2-5

minuter av er tid till att fylla i denna enkat. Bortsett fran tillkdnnagivandet av deltagarens anlagning sa ar

och forblir deltagaren av denna enkat anonym. Enkdten svaras genom kryssandet av en ruta med ett ”X”

mellan 1-5 dar 1 representerar; "valdigt lite", 3 representerar; "Neutral asikt" och 5 representerar; "valdigt

mycket".

Tack pa forhand for din tid!

Before implementation

Questions 5 Sh Other
In which of the se
offices are you an employee?

e A R T 1 4

How positive is your personal view on comprehensive
organizational changes?

How well informed do you reckon yourself regarding the
ERP-system ?

Do you understand the reasons to why a newERP
system i5 to be implemented?

Do you regard a new ERP-system as necessary for your
location?

Please explain your answer briefly (text)

How high are your expectations on the implementation?

What impressions do you have from previous
organizational changes similar to this magnitude? (Fill
in answer, 3 if you don't have previous experience)

Do you feel yourself to have an influence to affect and
give opinions conceming decisions affecting your
workplace and duties?

How well do you grade the internal communication
within the organization?

Describe briefly how your overall ERP implementation
experience has been?
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Kurskod: SMKK10
Handledare: Richard Ek
8. 8. Bilaga 8 - Enkat, efter implementeringen - Engelska
We are two students from Lund University doing our bachelor thesis about company's ongoing ERP-
implementation and we would be very grateful if you took 2-5 minutes of your time to answer this survey.
The responder of this survey is classified as anonymous apart from the display of which office the
responder works at. The survey is answered by marking an "X" in a square from 1-5, where 1 represents

the answer; "very little", three represents; "neutral opinion” and 5 represents; "very much".

Thank you in advance for your time!

Questions S Sh Other

In which of these
offices are you an employee?

TR A AT A AR A AT AR A 1 2 3 4 5

How positive is your personal view on comprehensive
organizational changes?

How well informed do you reckon yourself to have been
before the start of the ERP-system (The Endeavour
programme)?

Did you understand the reasons to why a new ERP
system was being implemented?

Did you regard a new ERP-system as necessary for your
location?

Please explain your answer briefly (text)

Were your expectations before the start ERP
implementation met and fulfilled ?

What impressions do you have from previous
organizational changes similar to this magnitude? (Fill in
answer, 3 if you don’t have previous experience)

Grade your degree of commitment and participation
during the implementation process

Do you feel yourself to have an influence to affect and
give opinions conceming dedsions affecting your
workplace and duties?

How well do you grade the internal communication within
the organization during the Endeavour programme?

How well do you grade the internal communication within
the organization after (now) the Endeavour programme?

Describe briefly how your overall ERP implementation
experience has been?
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