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Forord

Denna uppsats pa C-niva avslutar tre fattiga men roliga ar som studenter pa BTH. Det har
uppsatsskrivandet har varit en bekréftelse for att vi gjorde ratt nar vi valde organisation och
management som fordjupning. Trots en del jobbiga dagar har vi aldrig forlorat intresset eller
ként att vi tappat lusten att skriva om organisation och forandring.

Vi vill tacka var handledare Marie Aurell, som lade grunden till vart val av uppsatsamne med
intressanta seminarietillfallen i kursen IT och Organisation. Hennes engagemang, stéd och
konstruktiva kritik har hjalpt oss pa vagen. Vi vill dven passa pa att tacka de engagerade
bibliotekarierna pa Infocenter i Ronneby, som hjélpt oss att bestalla artiklar fran varldens alla
horn och bocker fran hela landet. Ett tack ska riktas till de personer som intervjuades, for
deras Oppenhet och spadnnande beréttelser.

Ronneby den 3 juni 2005

Giedre Gaileviciute Lisbeth Jonsson Jannice Kalnins
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Syftet med var uppsats ar att bidra till en béattre forstaelse av teknisk forandring
genom att undersdka och analysera hur anstéllda handlar vid inférandet av ny
teknik.

Var uppsats bygger pa kvalitativ ansats och vi har anvént oss av intervjuer och
observationer som metod for att samla in empiri, som senare analyserades med
hjalp av meningskategorisering och meningstolknings metoder.

Det ar viktigt att behandla motstand och acceptans tillsammans, for de
samverkar och existerar i relation till varandra. Bade de positiva och negativa
reaktionshandlingarna bor betraktas som helhet for att fa hela bilden av

organisationsforandringen.

Motstands- och acceptanshandlingar &r inte homogena hela tiden utan dndrar
sin karaktar under férandringsprocessen.

Information till de anstdllda vid fordndring minskar inte nddvandigtvis
motstandet. Ibland kan motstandet forstarkas av informationen.
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The purpose of our Bachelor thesis is to contribute to a better understanding of
technical change by investigating and analyzing the actions of employees
during the introduction of new technology.

Our thesis is based on qualitative research and we have used interviews- and
observation methods in order to collect the data. The data was later analyzed
with meaning-categorizing and meaning-interpretation methods.

It is important to consider resistance and acceptance together, because they
interact and are related to each other. Both positive and negative actions should
be regarded as an entirety in order to get a whole picture of organizational
change.

Resisting and accepting actions are not homogenous but they change their
character during the change process.

Information to employees does not necessary decrease resistance. On a
contrary, it sometimes strengthens resistance.
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Nar férandringens vindar blaser bygger en del vindskydd medan andra
bygger vaderkvarnar.
Mao Zedong

1. Inledning

1.1 Teknik och manniskor i férandring

Redan 500 ar f Kr konstaterade den grekiske filosofen Herakleitos att vérlden befann sig i en
standig forandring. Enligt Angeléw utmarks manniskornas tillvaro av en fortlopande livslang
forandringsprocess. Forandringar paverkar var vardag i allt storre utstrackning och
reaktionerna kan vara bade positiva och negativa. Detta kan bero pa om forandringar ar
sjalvvalda eller patvingande och vilka konsekvenser de far i vara liv. Dagens samhalle praglas
av en allt snabbare forandringstakt och detta paverkar dven arbetslivet. Organisationer
forandras tillsammans med omvarlden och agerar i forhallande till forandringar i samhallet?.
Orlikowski uttrycker detta pa ett liknande sétt och sager att forandringar inte langre sker i
organisationens bakgrund utan snarare &r dess satt att vara eftersom vi lever i en sadan vérld
dar stability is out, change is in”2. Samtidigt finns de som séger att forestillningen om den
Okade och standiga forandringen &r felaktig. Till exempel Ohlsson och Rombach menar att det
saknas tillforliga bevis pé att forandringstakten har 6kat.®. Oavsett om forandringstakten har
okat eller om det bara ligger i betraktarens 0ga, kan organisationer knappast undga att
genomfora och genomleva féréandringar helt.

Ofta betraktas forandringen nastan som en sjalvstéandig kraft och det ar inte séllan till exempel
media beskriver forandringen som en sjélvstyrande process som paverkar organisationer och
inte som nagot som genomfors av organisationen sjalv. Ibland betraktar man foérandringen
som ett objekt medan organisationen ses som subjekt: “Forandringen gor ocksa att NCC:s
koncernledning krymper med en person”#, "Forandringen paverkar dven resultatet negativt”>.
I verkligheten handlar det inte om abstrakta begrepp som ”férandring” och
“forandringsprocess” utan mer om manniskor som forandrar och forandras. En stor del av
forandringar orsakas av manniskor, de genomfor den och det ar de som far leva med dess
konsekvenser. Ahrenfelt menar att alla ménniskor har sina egna referensramar och upplever
varlden pa olika sétt och detta leder till att de agerar olika i liknande situationer®.

Ett omrade som vedertaget anses vara under standig forandring ar tekniken. Goldkuhl séager
att en av de stora tekniska forandringarna inom arbetslivet ar datoriseringen. Pa 60-talet fanns
det stordatorer som inte var sammankopplade i ett ndtverk. Situationen &ndrades under 80-
talet da yrkeslivet i Sverige datoriserades och manga fick tillgang till dator pa arbetet. | borjan
skedde datorisering av rutiner inom ekonomi och administration och sedan spred det sig till

! Angelow B. (1991)

2 Orlikowski W.J (2001) p.223

3 Ohlsson O. & Rombach B. (1998)
4 \Wahlin E. (2005)

5 Hard M (2005)

& Ahrenfelt B. (1995)
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resterande omraden i foretagen. Datoriseringen pagar fortfarande och omfattar fler
arbetsrutiner’. Av alla foretag som har tio eller fler anstallda anvander sig, enligt SCB, 97%
av datorer®,

1.2 Reaktioner vid forandring

King & Anderson sdger att begreppet organisationsforandring” ofta anvands vid fokusering
pa makroniva och nar organisationen betraktas som en helhet, men att den lika val kan
anvindas pé individ- eller gruppniva®. Nar det géller organisationsforandring utgar litteraturen
ofta fran ledningens perspektiv, hur de ska gora, som en instruktion, hur de bor tanka eller hur
det ska planeras. Vi vill fokusera pa hur anstallda upplever forandring och vilken respons de
ger pa forandringen. Under en lang period uppfattade anstéallda teknisk forandring som nagot
positivt. Ofta kunde man se och uppskatta ny teknik som bidrog till produktionseffektivitet
och underlattade arbetsforhallanden genom att gora arbetet fysiskt mindre kravande.
Teknikens negativa effekter for de anstallda uppméarksammades mot slutet av 1960-talet da
arbetsintensitet och arbetsindelning har blivit argument for arbetarnas motstand. °

Enligt Lines!! kan man dela in forskningen om reaktioner p& organisationsforandring i fyra
stora grupper.
e Den forsta kategorin handlar om forandringar som uppstar i samband med minskning
av arbetsstyrka eller inforandet av teknisk forandring.
e Den andra typen satter fokus pa sadana forandringsaspekter som kommunikation och
deltagandet.
e Den tredje koncentrerar sig pa forandringsprocessens faktorer som forklarar orsaker
till reaktioner vid féréndring.
e Den sista gruppen behandlar fragor om specifika reaktioner, till exempel de
emotionella responser som kan uppsta.

Den héar indelningen omfattar bade negativa och positiva reaktioner pa forandring, men enligt
Piderit sa har den mesta forskningen hittills oftast koncentrerat sig pa negativa responser av
forandring!2. Vi instammer i hennes péstdende om att en stor del av litteraturen behandlar
motstand, dess orsaker och emotionella reaktioner vid forandring medan den positiva
responsen och handlingarna utelamnas. Lines delar Piderits asikt i denna fraga och havdar att
en noggrannare bild av férandringsreaktioner saknas*2.

Enligt Piderit finns det tre olika perspektiv pa motstand: kognitivt, emotionellt och
behavioristiskt!*. Piderit skriver att man kan se pd motstand utifran dessa perspektiv men vi
antar att det a&r mojligt att applicera dessa perspektiv inte bara pa negativa responser utan dven
pa mer neutrala eller positiva responser som uppkommer i samband med forandring. Med
andra ord, forutsatter vi att dessa tre perspektiv ar mojliga att applicera pa hela responsskalan

7 Goldkuhl G (1996)

8sCB

® King N & Anderson N (1995)
10 Mattson J. (1983)

1 Lines. R. (2005)

12 pjderit. S.K. (2000)

3 Lines. R. (2005)

14 piderit. S.K. (2000)
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som inkluderar bade de negativa och de positiva reaktionerna. Det behavioristiska
perspektivet fokuserar ofta pa anstalldas mindre énskvarda handlingar som respons till
forandring. Det kognitiva perspektivet, enligt Piderit, utgar ifrdn att motstandet uppstar som
en forsvarsrutin och kan Gvervinnas genom att “ta bort” negativa tankar®®.

Det emotionella perspektivet beskriver motstandet i kdnsloméassiga termer. Vakola & Nikolau
skriver att vissa forskare jamfor emotioner, som kan uppsta vid organisatorisk férandring,
med de starka kanslor som uppkommer i samband med sorg och ndgons bortgang®®. Kubler-
Ross har skrivit om de starka kanslor som kan uppkomma pa individniva nar ndgon gar bort
och hon identifierar fem stadier som genomgas: fornekelse, ilska, forhandling, depression och
acceptans. Perlman och Takacs anser att de stadier som Kubler-Ross presenterar liknar de
reaktioner som uppstar vid organisationsforandring®’. Vi anser att anviandandet av Kubler-
Ross eller liknande modeller i studier om organisationsforandring ar ratt sa extremt, da vi
tycker att sorg vid dodsfall inte ar jamforbar med den pafrestning och omstéllning som kan
uppsta vid inférandet av nytt tekniskt system eller forandrade arbetsrutiner. Att applicera
dessa modeller pa en organisationsforandring leder till att forandringen kan betraktas som
ndgot negativt redan fran borjan och lamnar inget utrymme for positiva reaktioner. Elrods®®
artikel om olika modeller for olika reaktioner pa forandring visar att ofta nar det pratas om
forandring gors detta i psykologiska termer som ”fornekelse”, depression”, ”chock” m.m. Vi
forstar att kanslor ar viktiga i sammanhanget och ligger till grund for olika handlingar men vi
valjer att inte koncentrera oss pa detta i var uppsats.

Coetsee?® skriver att litteraturen som behandlar forandringsreaktioner ofta koncentrerar sig pa
motstand eller acceptans. Daremot ar det séllan motstand och acceptans binds samman och
behandlas i relation till varandra. Vi sjalva skulle vilja pasta att en stor del av forskningen har
fokuserats pa den negativa delen av responsskalan som motstand, protest, irritation osv. Det
finns ingdende studier om motstand till forandring, hur manniskor beter sig och vilka
handlingar som uppkommer, t.ex. i Prasad & Prasad®°. Daremot anser vi att belysningen av de
positiva reaktionerna ar bristfallig och oproportionerligt liten jamfort med de negativa. Var
ambition &r att behandla acceptans och motstand samtidigt eftersom vi tror att det kan finnas
kopplingar dem emellan och som kan forbises nar man behandlar dessa reaktioner separat fran
varandra. Vi vill i var uppsats flytta fokus till helheten och behandla hela spektrumet av
responser och samtidigt sarskilja handlingar fran kénslor. Ordet "handling” i var uppsats
kommer att anvandas i enlighet med Nationalencyklopedins?® definition: “yttring av
(malinriktad) verksamhet”. Med detta avses att handlingar kan ha mal men det ar inte
nddvéndigt.

| var uppsats ska vi se pa forandring utifran de anstalldas perspektiv. Vi anser att de anstéllda
och ledningen kan ha olika synvinklar pa teknisk forandring och tar darmed avstand fran “den
optimistiska” teorin som anser att det inte existerar intressemotsattningar mellan de olika

15 piderit. S.K. (2000)

16 Vakola M & Nikolaou I. (2005)

17 Perlman D & Takacs G.J. (1990)

18 Elrod.D. & Tippett. D.D (2002)

19 Coetsee. L (1999) pg.204

20 Prasad P. & Prasad A (2000)

2L NE. Handling - yttring av (malinriktad) verksamhet spec. om verksamhet som bedéms som nédvandig i visst
lage
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parterna??. Vart antagande att anstillda mycket val kan se en forandring som ngot negativt
sdval som nagot positivt, gor att vi ska anvanda oss av Judsons® modell. Den beskriver de
anstalldas handlingsmonster i olika séatt att bemdta en forandring, vi kommer mer ingaende att
redovisa modellen i vart teoriavsnitt. Vi anser att det ar viktigt att undersoka de anstélldas
negativa reaktioner som kan vara ett symptom pa underliggande problem i organisationen,
tecken pa bristfallig organisationsstruktur, daligt utvecklade arbetsrutiner eller ett mindre bra
arbetsklimat. Positiva reaktioner kan & andra sidan ses som ett matt pa organisationens
valbefinnande.

Trots att datoriseringen har pagatt sedan 80-talet ar det svart att tro att det fortfarande finns
arbetsplatser som inte anvander datorer som arbetsredskap. Som vi namnt anvander sig 97%
av foretagen av datorer och vi kan inte lata bli att nyfiket undra hur det &r med de resterande
som har undkommit datoriseringen och hur de tar emot teknisk forandring nar de tvingas till
att gora det. Den vardavdelning som vi har genomfort var studie pa ar dock ett exempel pa
detta fenomen. Denna psykiatriska vardavdelning har pa valdigt kort tid genomgatt en stor
forandring fran manuellt pappersarbete till ett nytt datoriserat dokumentationssystem.
Avdelningen skiljer sig markant frdn den Ovriga somatiska®* varden vad galler teknisk
utrustning. Innan férandringen skedde pa avdelningen anvandes valdigt lite medicinsk teknik
och persondatorer anvandes inte alls for att utfora arbetstuppgifter. Innan vi bestdmde oss for
att genomfora var studie pa avdelningen ”Lugnet”, trodde vi att vi skulle skriva om hur
manniskor agerar vid byte av ett befintligt tekniskt system mot ett nyare. Istéllet hittade vi en
arbetsorganisation som inte alls anvént sig av datorer i det dagliga arbetet. All dokumentation
fram till november ar 2004 var skriven for hand pa papper. Vi hade inte forvantat oss detta, sa
att skriva denna uppsats har varit som att resa bakat i tiden och enligt var uppfattning ar denna
avdelning nagot av "huset som tekniken glomde”. Vi tycker att det har &r ett extra intressant
fall, for den har 6vergangen fran manuellt pappersarbete till ett datoriserat system var en
valdigt stor omstélining for personalen eftersom den hdr organisationen inte haft en historia
av teknikanvandning.

1.3 Syfte

Syftet med var uppsats ar att bidra till en battre forstaelse av teknisk forandring i
organisationer genom att undersoka och analysera hur anstéllda handlar vid inférandet av ny
teknik.

22 \Westerstrom A. (1997)
23 Coetsee L. (1999)
24 NE. Somatisk - Kroppsligt, som har med kroppen att gora.
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2. Metod

| det har kapitlet kommer vi att forklara och motivera var vetenskapliga ansats samt redovisa
vilka olika metoder vi har anvant oss av. Forst beskriver vi metoder for materialinsamling
och sedan vilka analysmetoder vi valt.

2.1 Vetenskaplig ansats

Vart syfte ar att forsta hur de anstéllda reagerar vid inférandet av teknisk forandring och det
ligger helt i linje med hermeneutiken. Enligt Hartman &r den kunskap som man soker inom
hermeneutiken kunskap om manniskans livsvérld — den mening individen knyter till sig sjalv
och situationen?®. Néagra av de grundlaggande punkterna inom den hermeneutiska traditionen,
enligt Lundahl och Skarvad, &r att kunskap ar bunden i tid, olika fenomen far innebdrd och
mening genom tolkning och kan endast forstds i dess speciella sammanhang. Forskaren
uttolkar och forstar hur andra manniskor upplever sin situation genom inlevelse och
engagemang?®. Vi anser att den hermeneutiska ansatsen lampat sig val i vart fall, da den
kunskap som vi efterstravat ar knuten till denna speciella vardavdelning och de anstéllda som
arbetar dar idag. Vart mal ar att forsta hur de anstéallda upplevde och handlade vid inférandet
av ett nytt dokumentationssystem, BMS. Vi har forsokt skapa forstaelse for de anstélldas
situation genom att gora en “djupdykning” i den situation och det sammanhang dér den
tekniska forandringen &gt rum. En av oss (Jannice) har varit anstalld pa avdelningen och
enligt Lundahl och Skérvad sa ar personliga erfarenheter “nddvéandiga forutsattningar for att
uppna vetenskaplig kunskap”?’. Samtidigt ar vi medvetna om att detta faktum kan ha paverkat
var syn pa situationen. Vi har beskrivit hur de anstéllda upplevde sin foérandrade situation och
hur de handlade. Vart mal har alltsa inte varit att ge en objektiv bild av verkligheten utan
snarare att “fanga upp” de anstélldas tolkning av forandringen.

2.2 Kvalitativ forskning

Enligt Lundahl & Sk&rvad ar hermeneutisk vetenskapsteori grunden till kvalitativ metodteori
som &r inriktad pa tolkning och forstéelse?®. Jacobsen sager att en kvalitativ forskning &r
avsedd for att fa fram hur manniskor tolkar och forstar en situation samt nar man vill fa en
nyanserad bild?°. Vi anser att den kvalitativa ansatsen passat oss bra eftersom att vi ville se pa
den tekniska forandringen utifran de anstélldas perspektiv och fa en detaljerad och mangsidig
bild av deras upplevelser och reaktioner samt den miljé och sammanhang de befinner sig och
ar verksamma i. En annan anledning till varfor kvalitativa metoder lampat sig att anvanda
utifran var fragestallning &r att vi i liten omfattning hade bestamt vad vi skulle soka efter. Vi
hade enbart definierat ganska flytande ramar. Vi antog att de anstéllda kunde ha ett brett
spektrum av handlingar som kunde vara bade positiva och negativa. Darmed hade vi inte pa
forhand bestamt vilka speciella handlingar som kunde uppvisas just pa den har arbetsplatsen
och pa vilket sétt de yttrat sig. Utifran litteraturen har vi skaffat oss en uppfattning om att
forekomsten av olika beteenden &r hogst sannolik, att manniskor agerar pa ett eller annat sétt,

%5 Hartman J. (1998)

26 |_undahl U. & Skérvad P-H. (1999)
27 |_Lundahl U. & Skérvad P-H. (1999)
28 |_undahl U. & Skérvad P-H. (1999)
29 Jacobsen. D. 1. (2002)
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men vilka handlingar som vi gatt djupare in pa har avgjorts “pa faltet”, i sjalva
organisationen. Jacobsen sager att nar forskaren i liten utstrdckning i forvag bestdmmer vad
han/hon ska leta efter bidrar han/hon till 6ppenhet i sin forskning och att 6ppenhet &r en férdel
vid kvalitativ ansats. Andra fordelar enligt honom &r att kvalitativa ansatser skapar narhet
mellan den som undersoker och den som understks samt att kvalitativa ansatser ar nyanserade
och flexibla®®. Vi anser att skapandet av narheten till de anstallda pa avdelningen varit en
viktig del i vart arbete, eftersom narheten mojliggjort en béattre forstaelse och djupare insikt
géallande de anstélldas upplevelser och de handlingar som uppkommit i samband med
inforandet av BMS. Som en foljd av narheten till dem som undersokts, har vi ocksa
forhoppningsvis fatt en mer nyanserad bild av den tekniska forandringen och hur de anstallda
bemdtt den uppkomna omstéllningen och de forandrade rutinerna.

Nackdelar med den kvalitativa ansatsen, ar enligt Jacobsen f6ljande: den kvalitativa metoden
ar resurskravande och generaliseringsproblem kan uppsta, data som behandlas ar valdigt
komplexa, narheten till den som underséks kan ga for langt och att i vissa fall kan en
undersokningseffekt (sjalva undersokningen skapar resultat) uppstal. Vi anser att det finns
aspekter av begransande resurser da de anstallda pa vardavdelningen bara haft mojlighet att
stalla upp pa vara intervjuer ett visst antal ganger pa grund av tidsbrist och en stressad
arbetssituation. Vart syfte med uppsatsen ar att forsta hur de anstallda pa denna specifika
avdelning uppfattat just denna tekniska fordndring. Det innebdr att generaliseringsproblem
kan ha uppstatt, vidare betyder det att resultatet ar kopplat till tid och rum och inte galler alla
vardavdelningar och alla tekniska forandringar. Vi ar ocksa medvetna om en annan nackdel
med kvalitativa undersékningar som innebdr att den data som vi samlar in genom intervjuer ar
valdigt omfattande samt svara att strukturera och ordna. Det ar mojligt att en del av den
samlade informationen kan ha forbisetts. Att en av oss jobbat pa avdelningen, anser vi har
varit bade en fordel och en nackdel. Fordelarna har varit att intervjupersonerna har kant att de
kunnat 6ppna sig under intervjun och ge en mer personlig bild av situationen. Vi har dven fatt
en béattre insikt om organisationens struktur och kultur. Nackdelar har varit att Jannices nérhet
till de anstallda kan ha gjort att hon varit mer aterhallsam &n oss andra i sin tolkning av
situationen, fast detta anser vi kan ha hjélpt oss att skapa en mer nyanserad bild av
personernas handlande och kunnat belysa fler aspekter av agerandet.

2.3 Observation

For att fa en bredare och mer nyanserad bild av situationen och for att fa fram de yttringar vi
soker har vi kombinerat intervjuerna med observationer. Jacobsen®? skriver att observationer
ar lampliga att anvanda for att fa reda pa hur olika manniskor faktiskt agerar och beter sig i
olika kontext. Via observation ser vi vad de anstéllda faktiskt gér och inte bara vad de sdger
att de gor. Vart syfte med uppsatsen &r att “fanga” de anstalldas handlingar och vi ansag att
observationer var basta séttet att uppna det. Det idealiska skulle varit att genomfora ingaende
observationer vid inférandet av BMS, men eftersom vi kom till kliniken efter det att systemet
var infort blev det inte mojligt att observera de handlingar som uppkom vid det tillfallet. En
annan svarighet att genomféra observationer pa kliniken ar p.g.a. den sekretess som rader
inom psykiatrin, men da Jannice till och fran jobbar pa den aktuella avdelningen blev det
mojligt for henne att observera vid nagra tillfallen. Vid observationerna fordes faltdagbok, dar

%0 Jacobsen. D. 1. (2002)
31 Jacobsen. D. 1. (2002)
32 Jacobsen. D. 1. (2002)
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bade det som kunde ses och det som sades antecknades ned. Jannice skrev ocksa
"minnesanteckningar” fran tidigare tillfallen da hon jobbat. Observationsmaterialet anvandes
dels som kalla till att skapa en bakgrundsbild till hur det fungerar pa kliniken samt till hur de
anstallda forhaller sig till systemet nu.

2.4 Intervju

Enligt Kvale sd anvands kvalitativ forskningsintervju for att fa en djupare forstaelse ur den
intervjuades eget perspektiv. For att fa ut sa mycket som majligt av intervjun anvands en
halvstrukturerad intervjuform dér intervjun ej &r ett Oppet samtal men ej heller stréngt styrd av
intervjuaren®3. Vi bestamde vissa teman och fragor i forvag for att vi ville sitta vissa
foreteelser i fokus. Vi ville att de personer som intervjuades skulle kunna berétta fritt och att
graden av Oppenhet skulle vara hog och darfor valde vi att ha véldigt ringa grad av
strukturering. Enligt Kvale ar meningen med en kvalitativ forskningsintervju "att beskriva och
forstd de centrala teman som den intervjuade upplever och forhaller sig till”34. Vért mal med
intervjuerna var att fa fram unika och speciella berattelser som beskrev handlingar som
uppstod i samband med den tekniska foréandringen.

Vid intervjuer ar det, enligt Jacobsen, viktigt att valja intervjupersoner grundat pa vilken slags
information man vill fa. For att fa respondenter fran olika grupper sa kan man anvanda sig av
urvalskriteriet bredd och variation, som ser till att varje grupp blir representerad och att
spridning av information blir stor. For att komma at speciell information kan man medvetet
valja ut intervjupersoner som besitter den kunskap vi efterfragar och ar villiga att lamna
information®. For att fa bredd och spridning i véra intervjuer finns respondenter fran olika
relevanta grupper representerade. Vi delade in de anstallda i fyra olika grupper som var och
en representerar en yrkesgrupp: skotare, sjukskoterskor, forestandare och psykolog. Darefter
valdes, ur dessa grupper, lampliga personer ut som ansags kunna ge oss riklig och god
information. Vi anser att dessa urvalskriterier var lampliga att anvanda da vart urval har skett i
samrad med forestandaren pa den aktuella avdelningen. Vi lyckades inte fa nagon intervju
med ldkare, daremot fick vi en intervju med klinikchefen, som ocksa arbetar som psykolog.
Vi anser att han ar representativ dven for lakargruppen da han sjalv och andra personer under
intervjuer har sagt det. Vi valde ocksa att spela in intervjuerna pa bandspelare eftersom vi
ville fanga upp alla anvanda utryck, sma detaljer och samtidigt skapa en bra
lyssnar/beréttarrelation.

Vi anser att intervjun som metod inte var det mest optimala i vart fall da vi ville lagga fokus
pa de handlingar som uppstod. Nackdelar med intervju i det har specifika fallet var att istallet
for att se handlingar fick vi hora berattas om dem. Vi har intervjuat sju personer: tva skotare,
tre sjukskoterskor, en avdelningsforestandare och en psykolog. Intervjuerna har genomforts
pa deras arbetsplatser under arbetstid. De intervjuade gavs anonymitet genom att vi erbjod
dem fingerade namn.

Intervjuerna genomfordes under sex tillfallen i maj manad 2005 och de varade ca 45 minuter
vardera. Under intervjuerna anvande vi 0ss av en intervjuguide (se bilaga 1) som riktlinje for

3 Kvale. S. (1997)
3 Kvale. S. (1997)
% Jacobsen. D. 1. (2002)
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samtalet, vi anvéande den som ett underlag men féljde den inte slaviskt. Intervjupersonerna
tillhorde olika yrkeskategorier, olika aldersgrupper och de hade olika lang
arbetslivserfarenhet, exempelvis var vissa tamligen nyutbildade medan nagra hade arbetat pa
avdelningen nastan 40 ar.

Vi har genomfort intervjuerna tillsammans, en av oss har tagit pa sig rollen som intervjuledare
och forde samtalet, de 6vriga stéllde foljdfragor.

2.5 Analysmetod

| var analys av intervjuer har vi anvand ad hoc analysmetod. Detta har inneburit att vi har
tillampat olika angreppsséatt nar vi har undersokt intervjumaterialet och valde bort att anvanda
enbart en metod. Vi har skiftat mellan meningskategorisering och meningstolkning. Vi har
anvant oss av meningskategorisering nar vi letade efter uttryck for positiva och negativa
handlingar i intervjumaterialet och ville hitta speciella kategorier ,till exempel acceptans”,
"motstand”, "protest” osv. Dessa kategorier har vi tagit ifran Judsons modell som redovisas i
teorikapitlet. Vi har ocksa meningstolkat intervjuerna som betyder att man “gar utéver det
direkt sagda for att utveckla strukturer och relationer som inte omedelbart framtrader i en
text™e.

2.6 Metodkritik

Var insamlade data bestar av intervjumaterial och faltanteckningar. En stor del av de bocker
och vetenskapliga artiklar som vi last och anvant oss av ar skrivna pa engelska. Nar vi letade
efter kanda forfattare inom omradet organisationsforandring forsokte vi att hitta sa ny
litteratur som mojligt. En av vara viktigare kallor ar, Arnold S Judsons bok: Changing
Behavior in Organizations: Minimizing Resistance to Change, men denna bok finns inte att fa
tag pa nagot bibliotek i Sverige eller pa amazon.com och vi fick besked att den inte trycktes
langre. Darfor tvingades vi att anvanda oss av Coetsees L (1999) artikel: “From resistance to
commitment” som utforligt presenterar Judsons modell om handlingar.

Vi anser att det mest optimala for oss hade varit att genomfora observationer pa kliniken vid
tiden for inforandet av BMS, men eftersom vi kom dit senare fanns inte den mojligheten.
Detta kan ha medfort att vissa handlingar som uppkom i samband med introduktionen har
missats. Om vi skulle haft en mojlighet till att genomfora observationer vid inférandet, skulle
observationsmaterialet fatt mer utrymme i var analys och inte enbart anvands for att skapa en
bakgrundsbild.

3 Kvale. S. (1997)
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3. Teori

Det har kapitlet behandlar ’férandrings-> och ’handlingsbegrepp’ samt ger en dverblick
Over teorier och modeller om reaktioner och handlingar i samband med férandring. Vidare
gar vi in djupare pa sadana begrepp som ’acceptans™ och “’motstand”’.

3.1 ”Jag handlar, alltsa férandrar jag.”

Stor del av belysningen av forandringsprocesser har koncentrerat sig pa de anstalldas kéanslor
som uppkommer i samband med forandring. Daremot har handlingar fatt mindre
uppmarksamhet i litteraturen. Vi anser att genom att studera de anstéalldas handlingar kan vi fa
en djupare insikt om forandringen. Goldkuhl®” siger att handlingsbegreppet &r centralt for
forstaelse av forandringsarbetet och tillsammans med Rostlinger definierar han handling som
en aktivitet som syftar till att producera ett resultat®®. Handlingar betyder utférande, “att ndgot
gors, nagon form av aktivitet” och “handlingar far ocksa nagot resultat”3°. Samtidigt papekar
Goldkuhl att det finns ocksa passiva eller sa kallade underlatelsehandlingar vars syfte ar att
det inte ska bli ndgot resultat. Von Wright menar att handlingar ar avsedda att astadkomma
eller forhindra en forandring i varlden och definierar underlatelsehandling som en handling
nagon utfor for att behalla ndgot oférandrat eller lata ndgonting handa*®. Von Wrights och
Goldkuhls definitioner av handling kopplar samman begreppen foérédndring och handling. Med
handlingar &r det mojligt att astadkomma eller forhindra en forandring.

Goldkuhl menar att handling &r ett uttryck for en hallning hos den som genomfor handlingen.
Handling kan ocksa ses som utforande och ingripande i varlden med malet att paverka och
uppna vissa resultat*. Enligt Weber &r en social handling en handling som med avseende pa
sin subjektiva mening relaterar sig till andras beteenden®?. Goldkuhl har ocksé pratat om att
manga handlingar &r sociala och uttrycker detta pa ett satt som liknar Webers. Han sager att
sociala handlingar inte bara utnyttjar sociala foreteelser (normer, regler) utan ocksa &r “socialt
riktade mot andra”. Enligt Goldkuhl &r handlingar ”ofta en blandning av

e utryck och dvertygelser, hallningar, kénslor och kompetens

e aktivt utforande

e Dbrukande av intersubjektiva traditioner, normer och regler samt gemensamt kanda

foremal
e intentionell paverkan
e social relationering”*®

Handling och fordndring ar relaterade till varandra eftersom handlingar mojliggor en
forandring.

37 Goldkuhl. G. (1998)

3BGoldkuhl. G. & Réstlinger. A.(2004)
%9 Goldkuhl. G. (1998)

40\Von Wright G.H. (1981)

4 Goldkuhl. G. (1998)

42 \Weber. M. (1983)

% Goldkuhl. G. (1998) s. 11
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3.2 Vindskydd eller vaderkvarn?

Bolman & Deal skriver att forandringsprocesser oftast medfor konflikter inom organisationen.
Det finns de som stddjer fordndringen samtidigt som det finns de som &r negativa till den.
Ytterligheten av de som &r negativa ser inga fordelar med foérandringen och forsoker vidhalla
och aterskapa den situation som varit, medan de som &r mest positiva ger sig in i utmaningen
och bortser fran de forluster som gjorts i samband med forandringen. Forandringarna paverkar
organisationen pa flera satt. De anstalldas effektivitet paverkas om de inte ar delaktiga,
existerande roller och relationer andras och det kan skapas en konflikt mellan dem som vinner
respektive forlorar pa forandringen.**

Wanberg & Banas hor till de forfattare som pratar om positiva reaktioner till forandring och
anvander sig av uttrycket “6ppenhet for forédndring” som kan ses som en motsats till
motstand.*® Wanberg & Banas sager att manniskor kan ha svérigheter att klara av stora
forandringar medan vissa individer har svart att anpassa sig till de minsta forandringarna,
sedan finns det personer som betraktar férandringen som en utvecklingsmgjlighet. Miller et al
séger att oppenhet till forandring ar villighet att stédja forandringen och en forvantning om de
positiva konsekvenser som férandringen medfor. Miller et al pastar ocksa att stor 6ppenhet for
forandring for och med kan avhélla negativa reaktioner®®. Alltsd kopplar Miller et al ihop
motstand och acceptans och sager att de kan paverka varandra.

Motstand och acceptans vid forandring kan ha olika orsaker, som redovisas av Angelow. 4/
Angelow sager att motstand kan bero pa den oro som den anstéllde kanner infor framtiden
och risken att forlora sina jobb och tvartom kan anstdllda acceptera en férandring om den
innebar en utmaning och ger okad trygghet i arbetet. Beroende pa hur den anstallda upplever
forandringens genomfdrande och dess konsekvenser resulterar det i olika handlingar.

Figur 1. Orsaker till motstand eller acceptans av forandringar®

Orsaker till motstand mot forandringar Orsaker till acceptans eller védlkomnande av
forandringar
Hotad anstélIningstrygghet Trygghet

Omplaceringar och forlust av sociala kontakter

Béttre sociala kontakter

Forsamrat arbetsinnehall

Forbattrat arbetsinnehall

Samre férmaner

Utodkade formaner

Inkompetent arbetsledning

Kompetent arbetsledning

Lagre status

Hogre status

Ingen forandringsvilja

Forandringsvilja

Lag delaktighet Delaktighet
Bristande fortroende Fortroende
Lag sjalvkansla Forstarkt sjalvkansla
Bristfallig information Information

Déligt val av tidpunkt

Bra val av tidpunkt

Innebér ett hot

Innebér en utmaning

Angelow definierar olika faktorer som paverkar hur férandringen ska tas emot av de anstéllda

och beskriver dessa:

44 Bolman. L.G &Deal T.E. (1995)
“Wanberg C.R. & Banas J.T.(2000)
46 Miller et al (1994)

47 Angel6w. B. (1991)

48 Angel6w. B (1991), s22
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Status: ”Forandring som leder till forsamrad status kommer att motarbetas”*®, om den
anstélldes befogenheter och inflytande pa arbetsplatsen kan forsamras av forandringen leder
det ofta till motstand. Om arbetssituationen forbattras med ¢kad befogenhet kan forandringen
upplevas som positiv.

Delaktighet: Motstand ar vanligt nar forandringsbeslutet tagits "6ver huvudet” pa de anstallda
och de inte ar delaktiga i genomférandet. D&remot, om personalens erfarenheter och
kompetens tas tillvara i forandringsprocessen kanner anstéllda sig delaktiga och far en positiv
forandringsattityd.

Fortroende: Motstand kan skapas om de anstallda ar negativt instéllda till den som &r ansvarig
for forandringen. Det kan ocksa ses som ett personligt angrepp for den som sjalv var med och
byggde upp det som nu ska fordndras. Om den forandringsansvarige har fortroende hos de
anstallda kan de lattare acceptera forandringen

Tidpunkt: Tidpunkten for forandringen ar viktig. Efter en nyligen genomgangen forandring
kan de anstéllda vara forandringstrotta och detta kan vara grund till motstand. Kommer
forandringen vid en tidpunkt nédr personalen &r 6ppna for den kan den tas emot positivt.
Information: Informationen om forandring ska komma direkt och vara omfattande for att de
anstallda ska fa battre forstaelse. Sprids rykten om forandringen eller om informationen sprids
pa annat satt sa ar det inte sakert att ratt information nar de anstéallda och kan leda till
motstéand. >°

Vi anser att orsakerna till acceptans eller motstand, definierade av Angeléw, fungerar som
incitament for handlande.

3.3 Motstand i forandringsprocessen

Enligt Granberg sa anvander de anstallda sin kapacitet till att underlatta en férandring om de
ar motiverade till den. Deras erfarenhet, kunskap, problemlésningsformaga mm anvéands som
verktyg om den anstéllde ar motiverad till férandring. P4 samma satt kan de har resurserna
anvandas till att medvetet eller omedvetet motarbeta en fordndring om de anstéllda kanner sig
hotade i samband med den. Detta kan visa sig som modldshet, oro och osakerhet. Det kan bli
negativa diskussioner, chefen far skulden och duktiga medarbetare kanske soker sig bort fran
arbetsplatsen®!. Motsténdet, enligt Bruzelius och Skarvad, kan vara extra starkt vid radikala,
ovantade forandringar, om personer tror att de kommer att forlora nagot, om man tror mycket
pa det som ska forandras (till exempel rutiner, organisation) eller om personer har negativ
erfarenhet av forandringar. Bruzelius & Skarvad papekar ocksa att det finns bade individuella
och organisatoriska skillnader, dvs. olika personer och olika organisationer kan ta till sig
forandring pé olika satt.>2

King & Anderson sager att motstand mot forandring har varit ett &mne som manga forfattare
har skrivit om. De papekar att det ar fel att se motstandet som ett homogent beteende och
sager att det snarare ar olika handlingar med avsikt att uppna nagot, oftast att behalla den
befintliga situationen. Motstandet ligger i betraktarens 6ga, dvs. att samma handlingar kan
uppfattas savél som skadande motstand som moraliskt beteende. King & Anderson pastar att
klassiska verk om motstandet har ett starkt ledningsperspektiv och oftast handlar om hur man

49 Angel6w B. (1991)

%0 Angel6w B. (1991)

51 Granberg. O. (2003)

52 Bruzelius L.H. & Skarvad P-H (2000)
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overvinner motstandet. Daremot pa senare tid har forskningen antagit nyare perspektiv och
tagit upp fragor om varfor motstandet uppstar och motstandets manifestationer.

King & Anderson urskiljer fyra olika perspektiv att se pa motstandet:
Motstand som en naturlig reaktion

Motstand som politisk kamp mellan olika klasser

Motstand som konstruktiv motvikt

Motstand som kognitiv och kulturell omstrukturering®?

Som det redan har papekats tidigare sa ar inte motstand en enhetlig foreteelse utan kan yttra
sig pa olika sétt. Exempelvis Prasad & Prasad skriver att det finns fyra motstandskategorier:
oppen konfrontation mot chefer, subtil motarbetning i form av skvaller och daligt uppforande,
brist pa engagemang och tillbakadragande samt utmanande handlingar gentemot de som
bestammer.>* Prasad & Prasad delar ocksa in motstandet i formellt och informellt (kallas dven
rutinmotstand). Organiserade protester och strejker klassas som formellt motstand medan
informellt motstand ar av mer osynlig och indirekt karaktar och sker mer i den dagliga
verksamheten. De sager att det finns olika former av informellt motstand:
e Owning resistance: att 4ga motstand &r nar de anstéllda sjalva beskriver sitt agerande
som fientligt och konfronterande och de star for sitt handlande.
e Naming resistance: att namnge motstand ar nar andras handlingar kallas for motstand
och de anstallda anser att de utfordes medvetet.
e Indirect resistance: Indirekt motstand ar nar anstallda kallar andras handlingar for
motstand dven om den som utfér handlingen inte anser att den &r ett uttryck for
motstéand.>®

%3 King N. & Andersson N. (1995)
% Prasad, P & Prasad, A. (2000)
% Prasad, P & Prasad, A. (2000)

18



Giedre Gaileviciute Motstand och acceptans: tva sidor av samma mynt

Lisbeth Jonsson
Jannice Kalnins

King & Andersons modell om motstandets manifestationer visar vilka handlingar motstandet
yttrar sig med. Man utgar ifran att motstandets manifestationer kan vara saval dolda som

oppna och uppkomma pd individ-, grupp- och organisationsniva.>®

Figur 2: Motstandsmanifestationer mot férandring pé individ, grupp och organisationsniva®’.

Distribution of resistance
Inclividual «€——» Group «€—>» Organizational
@ Demativation, covert
é underperformance,
lack of commitment
~
Displacement, sabotage
activity, other dysfunctional
behaviour
&
&
a
@
E‘ Direct group resistance,
5 projected group resistance,
5 declared underperformance
o
@
@
= .
E Intergroup conflict,
= extreme in-group conformity
pressures, group actively
pursuing their own agendas
v Inclustrial relations action -
work-to-rule, strike, etc.,
interorganizational
T resistance by
3 regionalinational industrial
action

Om man ska tillampa Prasad & Pratads indelning av motstandet i formell och informell i King
& Anderson modell, kan man séga att ju mer 6ppet motstandet ar och pa hogre niva, desto

mer formaliserad den ar.

Ytterligare en motstandsdimension, enligt Rodrigues och Collinson, &r anvandandet av humor
och ironi ndr de anstallda vill uttrycka sitt missnoje, eftersom humor kan formedlIa relationer,
diskurser och praxis inom organisationer®®. Kahn utrycker samma sak pé ett liknande sétt och
séger att humor kan vara en yttring av organisationens medlemmars relationer®. Vi anser att
humoristiska skamt och ironiserande uttryck kan utgéra ytterligare en typ av
motstandshandlingar och borde darfor inte forbises nar forandringsreaktioner studeras.

% King N. & Anderson N. (1995)
5 King N. & Anderson N. (1995) s. 171
%8 Rodrigues S.B. & Collinson D.L. (1995)

%9 Kahn W. (1989)
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3.4 Modeller for acceptans och motstand

Som vi redan har papekat tidigare har manga forskare anammat Kubler-Ross eller liknande
modeller i forskningen om organisationsforandring. Kubler-Ross har faststéllt att varje individ
genomgar foljande faser nar ndgon narstaende gar bort: fornekelse, ilska, forhandling,
depression och acceptans. Perlman och Takacs®® vidareutvecklade Kubler-Ross modell och
lyfte den fran individ- till organisationsniva. Deras modell bestar av tio faser som varje
individ gar genom vid organisationsforandring: jamvikt, fornekelse, ilska, forhandling, kaos,
depression, resignation, Oppenhet, beredskap och ateruppbyggelse. Utifran deras modell
tolkas acceptans som nagot som kommer efter att man har tagit itu med de negativa
reaktionerna. Det ar sallan man pratar om den acceptans som kan finnas redan fran borjan.
Istallet &r det ar alltid nagot som ska kampas for och uppnas nar man lyckas Overtala eller
overbevisa motstandare. Alltsa, man ser pa acceptans som dvervunnet motstand. Vi anser att
det har perspektivet bidrar till att man fokuserar mycket pa motstandet och utelamnar dem
som faktiskt ar positiva till forandringen och accepterar den fran bérjan. Dent & Goldberg®:
varnar for att alltid utga ifran att de anstallda ska motséatta sig forandringen och sager att en
sadan instéllning orsakar negativa handlingar inom organisationer.

Ett annat synsétt ser inte acceptans som en fas eller som en del av en process utan snarare som
ett stallningstagande eller en attityd. Den har standpunkten lamnar mer utrymme for positiv
instalining till forandring. Ett exempel 4r Rogers®? “The Diffusion of Innovations Theory”.
Den hér teorin, anser vi, kan tillampas pa forandring och tolkas som att individernas respons
pa forandring skiljer sig at. Teorin sager att man kan méata hur snabbt individer anammar
forandringen 1 relation till den medeltid som behovs for att acceptera foréandrade
omstandigheter. Rogers delar in personer utifran deras forandringsbenéagenhet i fem grupper:
Innovatorer (2,5 %), tidiga anammare (13,5 %), tidig majoritet (34 %), sen majoritet (34 %)
och efterslantrare (16 %). Vi anser att en fordel med Rogers teori ar att den utgar ifran att
olika individer kan ha olika instéllning till férandring, alltsa bortser man delvis fran forloppet
fran de negativa till de positiva reaktionerna. De som &r positiva i borjan kan paverka de
negativa till att snabbare ta till sig och acceptera en féréandring.

Figur 3: Anvandarkategorier baserade p& deras 6ppenhet for innovationer®,

Innovators ? "
; \ Early Early Late
Adopters Majority Majority Laggards

25% | 13.5% 34% 34% 16%

80 PerIman D. & Takacs G.J. (1990)
b1 Dent E. B. & Galloway S. (1999)
62 Rogers. E. (2003)

% Rogers. E. (2003), s 281.
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Utifran Rogers teori gor vi en egen tolkning om att individens reaktion pa forandring ar mer
statisk &n foranderlig och mer positionstagande an process. Rogers modell visar att manniskor
accepterar innovationer i olika tempo. Vissa personer accepterar nagot nytt fran forsta borjan
och for andra tar det lang tid. Detta i sin tur innebdr att acceptans och motstand kan existera
samtidigt. Acceptansen ses som stéllningstagandet och inte enbart som ett resultat av ett
minskat motstand.

Ett annat sdtt att analysera motstand och acceptans ar att anvanda sig av
bidrags/beloningsmodellen som har sitt ursprung i March & Simons forskning®. Den har
modellen beskriver hur méanniskornas beteende i en organisation kan forklaras utifran deras
uppfattning om jamvikten mellan bidrag och beléning.

Figur 4: Bidrags- belénings modellen®.

Organisation

Bidrag - Bidrag
—

Belonlngal Belnnlngal
Bidrag [ Beléningar

Den har modellen gar ut pa att varje person "satter in” sin kunskap, sin tid och sitt
engagemang i organisationen och far for det en beloning i olika former. Sa lange individen
upplever att det finns en balans mellan det som ges och det som fas, ar individen ndjd och
intresserad av uppratthalla den. Nér balansen rubbas och individen inte anser att han/hon far
tillrackligt for sina insatser, uppstar motstand. En tydlig férdel med denna modell &r att det
forklarar bade de negativa och de positiva installningar som de anstallda kan ha. Vi anser att
den har modellen kan vara lamplig att anvanda nar forandringar undersoks. Var utgangspunkt
ar att vid en forandring sa kan det kravas ett storre bidrag av de anstéllda, deras beléning kan
minska och det i sin tur &ndrar balansen.

Judson refererad i Coetsee®® har skapat en skala av mojligt beteende som uppkommer i
samband med forandring. Han sdger att olika reaktioner kan uppkomma och att de varierar
fran accept till motstand. Dvs. han ser pa dessa rektioner mer som ett stallningstagande eller
en attityd gentemot fordandring. Detta innebdr att positiva och negativa reaktioner och
handlingar kan existera samtidigt.

6 March J G & Simon H A. (1993)
% Bakka et al (1999) p.268
% Coetsee. L (1999) p.204
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Figur 5: Spektrum av méjligt beteende vid férandring®’.
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Coetsee® pastar att Judson ar en av de fa forskare som kopplar ihop motstand och acceptans.
Samtidigt kritiserar Coetsee Judsons modell och foreslar mojliga andringar. Han har
invandningar mot att Judson sarskiljer pa “entusiasm” och “samarbete” och pastar att man
kanske ska sla ihop dem och gora en kategori “entusiastiskt samarbete”. En annan
anmarkning ar att "likgiltighet” har anvands bade som huvud- och underkategori men den
storsta svagheten, enligt Coetsee, &r att acceptans - och motstandsomradena ar valdigt
begransade. Han foreslar en extra nivd inom motstandet och kallar den for “aggressivt
motstand”. Likgiltighet i Coetsees modell kan betraktas som motstandets forsta fas eller en
overgang fran motstand till acceptans. Vi har ocksa valt i den har uppsatsen att se pa
likgiltighet som den lattaste motstandsformen.

Weber delade in ménniskors handlingar i fyra typer utifran de motiv som ligger bakom dem®°.
En fordel med hans typologi ar just hans sétt att dela in dessa handlingar utifran motiv utan att
lagga nagot positivt eller negativt vérde i det. Det skiljer sig fran Judsons modell som tar upp
ett helt spektrum av reaktioner och handlingar som delas in fran de mest positiva till de mest
negativa. Weber pastar att det finns fyra olika handlingstyper: den traditionella, den affektiva,
den varderationella och den malrationella. Judsons modell & mer anvandbar for vart syfte
eftersom vi vill koncentrera oss mer pa sjélva yttringarna och inte pa de motiv som ligger
bakom. FOr det andra ar Judson’s modell mycket mer konkret och detaljerad och anger

67 Coetsee. L (1999).p. 206.
%8 Coetsee. L (1999).
89 Weber M. (1983)
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specifika handlingar och reaktioner. Weber sjalv papekar att dessa fyra typer ar idealtyper,
alltsd i verkligheten kan en handling tillhéra mer an en typ. En liknande problematik finns
aven i Judsons modell: det ar svart att se var granserna gar mellan kategorierna, till exempel,
det ar svart att skilja pa handlingarna "géra sa lite som mojligt” och "séatta ner tempot”.

Till skillnad fran Judsons indelning av handlingar i en vid skala, finns det de som delar in
manniskor i grupper beroende pa hur de handlar. Exempelvis sa delar Granberg in
maéanniskorna i fem olika grupper; de ”konstruktiva” ar de som ser forandring som en chans till
mojlig forbattring och gar in for det med entusiasm. Dessa manniskor har ofta god
anpassningsformaga och har god erfarenhet av forandring. De ™fornekande” ignorerar
forandringen och fortsatter som om ingenting har hant. De “flyende” &r de som inte klarar av
situationen och kan till och med sluta pa arbetsplatsen. De “stridande” &r de som aktivt eller
passivt motarbetar forandringen, de kan uttala sig negativt och till och med agera aggressivt.
De "apatiska” drar sig undan och reagerar likgiltigt infor forandringen’. Granbergs indelning
av de anstallda i grupper utifran deras agerande liknar Judsons modell men samtidigt ar hans
modell ganska ytlig da den saknar djupare férklaringar och underkategorier.

3.5 Var egen modell med Judsons handlingsskala och kompletterande
teorier.

De forfattare som vi har tagit upp har olika synsétt pa forandringsreaktioner. Vissa ser pa
motstand och acceptans som faser i forandringsprocessen, medan andra betraktar det som att
anstallda intar en viss position for eller emot forandringen. Vi anser att genom att komplettera
Judsons handlingsskala med dessa forfattare kan vi skapa en helhetsbild av anstalldas
handlande vid forandring.

Vi har valt att anvanda oss av Judsons’* modell som huvudmodell eftersom den bade ar
detaljerad och specifikt inriktad pa beteende vid forandring inom en organisation. Eftersom vi
ville studera de handlingar som har uppkommit, ansag vi att Judsons modell var behjalplig
och latt att tillampa just pa handlingarna. Judsons skala ar nyanserad, har mellanlaget mellan
stark acceptans och starkt motstand, samt delar till och med in motstandet i aktivt och passivt.
Vi ansdg att den har modellen ger mer utrymme for positiva reaktioner och handlingar an de
som betraktar acceptans som 6vervunnet motstand. Ytterligare ett argument fér anvandningen
av Judsons modell &r att den ar uppbyggd pa just handlingar och inte pa kanslor och detta
lampar sig mycket val till vart syfte. De andra modellerna anvander vi som komplement till
Judsons modell for att fa en mer nyanserad bild.

For att exempelvis betona den madjliga 6vergangen fran motstand till acceptans anvéander vi
oss av Perlman & Takacs’> modell, som utgar fran att personer reagerar negativt pa
forandringar fran borjan. Acceptans ar nagot som kommer efter att de anstallda tagit itu med
de negativa reaktioner som kan uppkomma. Var utgangspunkt ar att en del av de anstélldas
reaktioner kan passa in i den har modellen, att en fran borjan negativ instéallning kan bli
positiv med tiden. En annan modell som vi anser kan tillfora ytterligare ett perspektiv &r

70 Granberg.0.(2003)
1 Judson, I: Coetsee. L (1999)
72 Perlman D. & Takacs G.J. (1990)
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Granbergs’® kategorisering av manniskor baserade pd hur de handlar vid forandring. En
skillnad fran Perlmans & Takacs perspektiv ar att Granberg menar att de anstallda faktiskt kan
vara positiva till forandring fran borjan och att motstand och acceptans kan existera samtidigt.
Det finns ingen motséttning mellan Judsons modeller och Granbergs kategorier, daremot talar
Judson om handlingar pa individniva medan Granberg delar in ménniskor i grupper. Judsons
modell tillater att anstallda tar till handlingar fran olika kategorier medan Granbergs indelning
i kategorier ar mer stel. Rogers’® modell liknar Granbergs, men den &r indelad i kategorier
efter hur snabbt manniskor tar till sig forandring. Utifran Rogers modell tolkar vi att de som
var positiva fran borjan kan paverka de som var negativa och gora sa att de accepterar en
forandring snabbare och darfor anvander vi denna modell som komplement till Judsons,
eftersom den tar upp relationerna mellan kategorierna. Vi anvander oss av March & Simons
bidrags/belénings modell eftersom vi anser att den kompletterar Judsons modell och tillfor
ytterligare en dimension genom att visa att motstand - och acceptans handlingar uppstar nar
balansen mellan bidrag och beléning rubbas.

Figur: 6 Var egen modell, med Judsons handlingsskala och kompletterande teorier.
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4 Rogers. E. (2003)
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4. Den teknikl6sa organisationen

Den psykiatriska kliniken &r uppdelad i olika mindre enheter. Hjértat i verksamheten &ar
"Lugnet”, en allvardsavdelning dar de svarast sjuka patienterna befinner sig och utifran denna
avdelnings behov styrs verksamheten. Lugnet &r en last avdelning och hér vardas patienterna
24 timmar om dygnet. Pa avdelningen arbetar sjukskoterskor, skétare och lakare. Lakaren har
sin "placering” pa mottagningen som ar knuten till avdelningen, hit kommer ménniskor med
olika problem for stodsamtal eller langre psykoterapier. Det gérs ocksa hembesok till
patienter som en uppfdljning av varden pa avdelningen. Pa mottagningen arbetar skotare,
sjukskoterskor, kuratorer, psykologer, lakare och sekreterare. Mellan avdelningen och
mottagningen finns 6ppenvarden som har till uppgift att vara en lank mellan avdelningen och
mottagningen, men dven en lank ut mot kommunen. Har arbetar sjukskoterskor och skotare
med forebyggande vard som stédsamtal och for att eventuellt kunna stoppa inlaggningar gors
besok dven i patienternas hem. Patienter kommer ocksa hit utifran, for att fa sin medicin.
Vidare finns tva enheter, som har utvecklats fran avdelningen, som ar helt sjalvgaende;
”Smultronstéllet” ar en dagverksamhet for personer med psykoser, och ”samlingsstallet”
arbetar med sarbara och kansliga personer men som anda kan klara sina liv ute i samhallet.
Totalt finns det 55 tjanster, fordelat pa 60 anstallda inom kliniken.

Figur 7: Klinikens organisation.
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Landstingets politiker bestamde for nagra ar sedan att det skulle inforas ett nytt
dokumentationssystem, BMS, gemensamt for hela landstinget (BMS ar ingen forkortning pa
nagot utan namnet pa sjalva dokumentationssystemet). Ett gemensamt system skulle innebéra
manga fordelar som en forenkling av journalhanteringen mellan avdelningarna och att ge
patienterna en storre sekretess. Som systemet var uppbyggt innan fanns journaler dels pa
avdelningarna och dels i journalarkivet. Det var latt att ga in och lasa i journaler och ingen
kunde se vem som varit dar. Nu kan det kontrolleras vem som har varit inne och I&st och det
medfor att bara de som har direktkontakt med patienten har rétt att ga in i journalen och det
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blir lattare "att fanga boven” da det syns vem som varit inne och tittat. Systemet har inforts i
etapper pa de olika avdelningarna dar psyKiatrin var sist.

Fore inforandet av BMS dokumenterades det pa avdelningen i traditionella
avdelningsanteckningar. Dokumentationen kunde manga ganger vara bristfallig och var
begransad till denna enhet. Overlag har det inom kliniken varit en kultur dar man varit dalig
pa att dokumentera”. Att skriva i BMS innebar att &ven avdelningspersonalen skulle skriva
direkt in i patientens huvudjournal, detta hade tidigare gjorts av personalen pa mottagningen
som dikterade och diktaten lamnades till sekreterare for utskrift, in i huvudjournalen. I och
med att BMS kom sa stalldes det andra krav pa dokumentationen. Det skulle skrivas enligt
vissa regler, det gick inte langre att svéava ut eller ge malande beskrivningar av olika
situationer. Informationen skulle vara kort och koncis och inga beskrivande ord skulle
anvandas.

Wilson® skriver att vardpersonal ofta har ett stort tekniskt kunnande och att teknik anvands
dagligen inom varden, for att formedla omvardnad till patienterna. Detsamma galler for
somatiken dar teknik ar ett allmant forekommande hjalpmedel, alltifran blodtrycksmanschett
till avancerad réntgenapparatur. Psykiatrin kan darmed ses lite som en 6de 6, vad galler
teknisk utrustning. Den omvardnad som formedlas har &r av mansklig natur och den teknik
som anvands i det dagliga arbetet bestar av olika samtalstekniker. De tekniska hjalpmedel
som anvandes inom kliniken, fore inférandet av BMS, var av véldigt enkel art sa som: vag,
blodtrycksmanschett, kanyl vid blodprovstagning, ECT-apparatur’®. Persondatorer anvandes
inte alls i det dagliga arbetet.

Inférandet av det nya dokumentationssystemet BMS medférde darmed en stor teknisk
forandring for personalen pa kliniken. Fran att ha dokumenterat pa papper sa skulle allt
dokumenteras pa datorn, direkt in i huvudjournalen. Den stora aldersspridningen som finns,
de som jobbat i 40 ar och de som ar relativt nyutbildade, gjorde att det fanns personal som
aldrig ”hade rort en mus” och de som redan varit i kontakt med systemet genom sin
utbildning. For att forberedas infor BMS gick de anstallda en utbildning pa 3 formiddagar och
de som behovde fick ga en grundlaggande datorutbildning, dar de larde sig att hantera mus
och tangentbord. Nagra fa utvalda anstéllda fick ga en mer avancerad utbildning, for att
utbildas till ”lisa”. En ”lisa” har till uppgift att finnas tillhands, stotta och hjélpa personalen
med systemet. Kliniken beslutade att inte dra ner pa nagon verksamhet, vilket hade gjorts pa
andra avdelningar, under inforandet. ”Lisan” var den enda som var frigjord fran avdelningen
under inférandet av BMS.

For att behalla anonymiteten for vara intervjupersoner har vi valt att anvanda fingerade namn
enligt olika bokstavskoder. De som arbetar som sjukskéterskor fick namn som borjar pa ”S”,
skdtarnas namn bérjar med ”K”, avdelningsforestandaren har kallats for Frida samt
psykologen har fatt koden Pal. En skotare arbetar som kontaktperson, vilket innebér att de tar
hand om patienten och skéter den dagliga omvardnaden, de skoter ocksa olika kontakter med
sociala myndigheter och andra vardinstanser. Att vara skétare inom psykiatrin kan liknas med
att vara underskoterska inom somatiken. Sjukskoterskor har liknande arbetsuppgifter som
skotarna men arbetar &ven som arbetsledare och skéter medicinhantering.

5 Wilson. M. (2002)
8 NE. ECT - elektrokonvulsiv behandling, psykiatrisk behandlingsmetod dar epileptisk aktivitet i
hjarnan framkallas genom elektrisk stimulation.
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De som intervjuades ar:

Sture — arbetar som sjukskoterska. Han har arbetat manga ar inom yrket och dven lange pa
avdelningen.

Siv — ar nyutbildad sjukskoterska och har jobbat pa avdelningen ett ar.

Selma — jobbar som sjukskoterska. Hon har varit pa avdelningen till och fran i tva ar.

Katja — arbetar som skotare. Hon har varit pa avdelningen sen januari i ar och dessforinnan
arbetat manga ar pa annan avdelning.

Kikki — har arbetat som skotare i fem ar. Innan arbetade hon pa avdelningen men sen januari
ingar hon i ett projekt och arbetar i 6ppenvarden, mellan avdelningen och mottagningen.
Frida — ar forestandare pa avdelningen. Hon ar sjukskoterska och har lang yrkeserfarenhet, pa
avdelningen har hon jobbat som forestandare i 8 ar.

Pal — arbetar som psykolog och klinikchef.
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5. Tva forandringsfaser

For att analysera forandringen valde vi att dela in processen i tva faser: forsta fasen ar tiden
infor infOrandet inklusive utbildningen, andra fasen &r inforandet och tiden efter det. Nar vi
borjade analysera det insamlade materialet upptackte vi att utbildningen var en viktig
milstolpe i forandringsprocessen och efter denna ser man en tydlig férandring i handlingarnas
karaktar, sa det foll sig naturligt att dela in processen i "fére utbildningen” och efter
utbildningen”. Efter andra fasen foljer en avlutande beskrivning av den nuvarande situationen
pa kliniken.

5.1 Fas 1: Gilla laget

Forsta fasen borjar betydligt tidigare an den dagen da personalen forde in de forsta
patientuppgifterna i systemet. Att berétta den har historien fran inforandets dag skulle
inte ge en hel bild av forandringen da det tog mer an tva ar fran det att personalen fick
vetskap om att systemet skulle inforas till dess att det togs i bruk. Att inféra en
forandring inom kliniken var inte nagot nytt eller skrammande for personalen. Sedan
forestandaren Frida borjade jobba pa avdelningen sa har personalen varit med om
manga forandringar, vilket har gjort att de i manga avseenden redan jobbar progressivt
och nytankande. De flesta forandringar pa avdelningen skulle kunna beskrivas som
framgangssagor och kronan pa verket skulle vara en avsevard forbattring av
dokumentationen. Da kliniken har haft en kultur av dalig dokumentation beskriver Pal
hur han och vissa personer ur ledningsgruppen argumenterade emot inférandet sa lange
som mojligt, med motiveringar som “sekretessfragan och den urvattnade journalen”.
Inforandet av BMS skulle innebéra att alla var tvungna att dokumentera korrekt
eftersom allting skulle komma att synas. Pal beréttar:

”Administrationen tvingar sig fram och kraver uppmarksamhet och att man
skoter den perfekt”.

... jag forsokte kampa emot sa lange jag Overhuvudtaget kunde och
sabotera det vid inférandet.”

Frida sager:

Vi har verkligen fatt kampa med nébbar och klor for att bli de sista som
skulle ga in i den har verksamheten.”

Beslutet om att BMS skulle inforas var redan taget pa landstingsniva. Detta gjorde att de
anstédllda upplevde att de inte kunde paverka situationen, “det blev bestamt ovanfor vara
huvuden” och personalen var tvungna att finna sig i det. Ett utryck som ofta kom att
anvéndas bland personalen var att "gilla laget”. Detta uttryck uppskattades inte av alla och en
situation uppstod mellan Sture och “lisan”. Denna upplevdes av Siv som laddad och
aggressiv medan Sture sjalv berattar om situationen i en mer skdmtsam ton:
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- Sture, gilla laget. ' Och fick till svar - ' Sager du det en gang till sa
murar jag in dig i vaggen. ' [skratt]”

Det var manga av de intervjuade som namnde uttrycket “gilla laget” nar de berattade om
inforandet av BMS systemet. ”Gilla laget” -kommentaren, anser vi, bryter mot en av de mest
accepterade "lagar” som séger att deltagande i forandringsprocessen dkar acceptansen hos de
anstallda eftersom de kanner sig mer uppskattade och upplever att de har inflytande 6ver
situationen’’. En liknande stdndpunkt ger Angeléw som menar att for en positiv
forandringsattityd ar det viktigt att de anstillda 4r delaktiga i processen’®. De anstallda
beréttade att de inte hade nagon mdjlighet att paverka inforandet. Detta medforde att en del
av personalen gjorde motstand men det fanns ocksa de som ansag att det inte I6nade sig att
”kampa emot” just for att allting redan var bestamt.

Stamningen var, enligt Kikki, tamligen “upphasad” och det fanns en stor oro inom
personalgruppen som ledde till att personalen (omedvetet) delade in sig i tva olika grupper: de
som var for respektive emot férandringen. Indelningen skedde innan systemet var infért och
utan att de konkret kunde veta vad som skulle komma att andras och paverkas. Om man ska
se pa den initiala situationen utifrdn Rogers innovationsteori’®, s& kan en del av personalen
som var for inférandet av ett dokumentationssystem betraktas som ”innovatorer” och "tidiga
anhangare” och den hér gruppen bestod mestadels av yngre, nyligen utbildad personal som
hade en bra datorvana. Granberg delar in manniskor i olika grupper beroende pa den syn de
har pa forandringen®. Enligt denna indelning var de “konstruktiva” de som sdg mojligheter i
en forbattrad dokumentation. De ”stridande” var de som aktivt eller passivt motarbetade
inforandet av BMS. En asikt som liknar Granbergs framfors av Lines som séger att sa fort
manniskor far vetskap om en kommande forandring, skapar de attityder om den och
uppfattningar om hur arbetet och organisationen kommer att dndras®. Det faktum att kliniken
har lyckats skjuta upp inforandet av BMS genom att k&mpa emot visar att de negativa
asikterna redan hade fatt faste fran forsta borjan. Det cirkulerade manga BMS-historier, om
olika avdelningars misslyckande eller framgangar och dessa historier anvandes bade for att
skramma de positiva och Overtyga de negativa. De som var positiva formedlade positiva
historier och erfarenheter medan de som var emot inférandet berattade skréckhistorier t.ex.
om "kaoset pa oronkliniken”. Enligt Angelow kan ryktesspridning och felaktig information
vara en av orsakerna till motstandet mot forandringen®2. Sammanfattningsvis vill vi saga att
de anstalldas instéllning i den har fasen grundades pa det som de hort fran andra kliniker och
inte deras egna upplevelser.

Flera i personalgruppen hade inte nagon datorvana och fick borja med en grundkurs i
baskunskaperna, mus- och tangentbordshantering. Bristen pa datorvana, tror vi, var en av
anledningarna till att de var negativa mot teknik i allménhet och inte enbart till BMS. Flera av
de &ldre hade bra kompetens i sitt jobb, men bristande kunskaper i datahantering vilket ledde
till det som Judson® kallar for ”passiv resignation”: ménga trodde att de aldrig skulle kunna
ta till sig de nya kunskaperna. Enligt Kikki sade flera av personalen:

" Lines R. (2004)

8 Angel6w B. (1995)
9 Rogers. E. (2003)
8 Granberg, O (2003)
8 Lines R. (2005)

8 Angel6w B. (1995)
8 Coetsee L (1999)
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’Jag ar for gammal for att lara mig detta.”
’Mig kommer ni att fa hjalpa, jag klarar inte det har.”

De positiva” hade ett dvertag i den hér fasen i och med att Selma tidigare arbetat med BMS
och konkret kunde peka pa vilka positiva fordelar hon sjélv upplevt med BMS. Det talades
ofta och mycket om hur bra det kunde bli, att det skulle bli mer struktur och ordning pa
dokumentationen da denna var bristfallig. Selma berattade att hon fick besvara kollegornas
forfragningar:

’Manga kom och fragade mig vad jag tyckte om systemet i borjan néar detta var
pa tal, eftersom jag var den enda pa denna klinik som hade arbetat med det.”

Det ingick inte i hennes ordinarie arbetsuppgifter att sprida information om och entusiastiskt
tala for systemet, enligt Judsons modell® kan den har handlingen ses som ett “entusiastiskt
samarbete och stod” for systemet. Att de “positiva” har har ett 6vertag kan ocksa bero pa att
forestandaren allmant ar positiv till forandring och har genomfort flera olika lyckade
forandringar under sin tid som chef. Frida sager:

”Jag ar aldrig radd for forandring, nej, utan det handlar ju om att lyckas fa med
sig de andra.”

Till skillnad fran andra anstédllda pa avdelningen, var det forestandarens uppgift att fa
personalen till att acceptera fordndringen och se till att de lar sig anvdnda BMS. En del av
hennes stodjande handlingar var av verbal karaktar: hon talade val om systemet, holl formella
informationsméten saval som informella samtal med personalen ”jamt, jamt, jamt”. En annan
stodjande handling var att se till att personalen hade tillgang till hjalp genom att fristalla en
"lisa” fran ordinarie arbetsuppgifter och lata honom jobba enbart med BMS-fragor.
Tillsammans har forestandaren och "lisan” ocksa utarbetat ett utbildningsmaterial i form av
bilder och bra beskrivningar. Vi ser Fridas handlingar som stéd for forandringen och i
Judsons termer® skulle vi kalla det for “entusiastiskt samarbete och stod”, alltsd hdg grad av
acceptans.

Vi upplevde att manga var positiva till forandringen men trots det var det de negativa
asikterna och handlingarna som framkom tydligast. Detta kan bero pa att de negativa var
representerade av en stark personlighet (vi kallar honom Sture) som &r, enligt sig sjalv, lite av
en rebell och som géarna tar pa sig rollen som budbarare for de missnéjda. Han beréttade att
en del som inte ville visa sitt missndje dppet kom fram till honom, “’slet honom i byxorna”
och bad att han skulle framfora deras asikter. Sture ar en av dem som jobbat langst pa
avdelningen och har lang yrkeserfarenhet, detta innebar enligt honom sjalv att han var valdigt
intresserad av och upparbetad i dokumentation, var bést pa det och "papper och journaler...
var en fis i rymden, det var latt att hantera”. Vi anser att hans motstand och ovilja till det nya
dokumentationssystemet kan bero pa en forlorad status, da han inte langre var bast pa det och
var tvungen att soka hjalp hos andra till skillnad fran innan. Detta resulterade i manga
motstandshandlingar i verbal form. Hans kollegor kallade det for gnall och tyckte att han var
grinig medan han sjalv séger att:

8 Coetsee L (1999)
8 Coetsee L (1999)
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”Jag var tvungen att tjabba med etablissemanget och det ar lite av min policy, fa
folk till att tdnka: &r det har bara positivt eller...” och
"Jag tjurade lite, alltsa sa dar som jag tycker ar roligt, alltsa provocerade.”

Under hosten 2004 skulle alla forberedas genom att ga en utbildning i BMS och de utan
tidigare datorvana blev erbjudna att ga en grundutbildning dar de skulle fa lara sig grunderna
I mus-och tangentbordshantering. Infor BMS-utbildningen delades de anstallda in i mindre
grupper och utbildades i olika omgangar. Utbildningen varade i tre dagar da personalen fick
lara sig anvanda BMS genom att trana pa olika moment och digitalt hantera information om
fingerade patienter. Personalen upplevde utbildningen pa olika sétt: vissa ansag att den var
gedigen, andra tyckte att det gick for snabbt. En del tyckte det var for mycket information att
ta in och det fanns de som klagade hdgt att de hade huvudvark av att lara sig sa mycket. Det
var inte enbart “de negativa” som framforde sina asikter, d&ven de andra lade fram sin positiva
uppfattning:

"Vi skojade... Det kéndes bra. Det var roligt. Och sen gick jag in hit till
avdelningen och sa - Det var jatteroligt”.

Efter utbildningen uppmanades alla att dva pa 6vningsmodulen under sin arbetstid och
personalen ombads att ge varandra majlighet till att trana. Vissa personer tog vara pa
uppmaningen “och 6vade och ¢vade och évade och 6vade” och ibland ville de att "lisan”
eller ndgon annan kunnig skulle sitta med. A ena sidan kan man tolka deras handlingar som
nagot positivt, en vilja att lara sig och samarbeta, allts& acceptans. A andra sidan kan man se
det som motstandshandlingar, nar man “6vade och Gvade”, som en protest, att sitta ner
tempot och pa det sattet visa att det tar tid fran patienter. Enligt Judsons modell kan aktivt
motstand visas genom att arbeta strikt efter tillsagelser och regler® medan Prasad & Prasad
kallar den har sortens handlingar for indirekt motstand®’. Det betyder att vissa handlingar kan
tolkas som motstand dven om det inte finns nagon avsikt att vara konfronterande eller
aggressiv. Beroende pa antagandet om "dvandet” var en avsiktlig motstandshandling kan det
ses som aktivt motstand enligt Judsons modell, eller om det inte var menat som motstand
men tolkat av andra som det, kan det ur Prasad & Prasads perspektiv klassas som indirekt
motstand.

De intervjuade berattade att manga anstéllda blev mer positiva under och efter utbildningen
och har borjat mer att acceptera BMS-systemet. Detta ligger i linje med Perlmans & Takacs
teori®® om att acceptansen 4r en fas som kommer efter Gvervunnet motstand.

Aven om vissa blev mer positiva under och efter uthildningen, fanns visst motstand kvar.
Sture berattade att han med flit hittade pa fragor som han visste att “lisan” inte kunde losa
och detta ser vi som en aktiv protest.

”Och sa forsokte jag pa mitt satt att javlas lite med “lisan™, det &r ju roligt. Jag
trilskades, bara hittade pa saker som inte han kunde l6sa™ [skratt]. Jag visade pa
att systemet hade inte den bredden som man pratar om, for att de som var ’lisor”

8 Coetsee L (1999)
8 Prasad, P & Prasad, A. (2000)
8 Perlman D. & Takacs G.J. (1990)
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hade ju inte den kunskapen som manga av oss hade fullt ut...Det var ju inte bara
elakt, det var ju liksom att inte bli fréalst utan att man forstar, vad fan ar detta?”

Prasad & Prasad havdar att motstandet delvis kan byggas upp genom att de anstéllda sjalva
beskriver sina handlingar som motstand, som nar de tar pa sig ansvaret for sina garningar
eller nar vissa granser Gvertrads. Ett sddant beteende kallas for "aga motstand”®®. Vi menar
att vissa anstallda pa kliniken och avdelningen “agde motstandet”: de erkande sin motvilja
mot forandringen och klassificerade sina egna handlingar som motstand, daremot ville de
inte alltid kalla motstand for motstand och valde ibland att benamna det som “kritik”,
"ifragasattande asikt”. Genom att vissa anstallda tog pa sig ansvaret for sina medvetna
handlingar, kan det ha bidragit till att andra ocksa vagade uttrycka sin standpunkt pa ett mer
expressivt sétt och att det blev mer tillatet att séga sin mening. Med andra ord kan man siga
att de som vagade saga sin mening fran forsta borjan “Oppnade dorren” fér en storre
diskussion.

Allteftersom personalen blev mer och mer van vid att arbeta med datorn sa har den dven fatt
olika benamningar, nastan som om den hade ett eget liv, speciellt da tekniken inte fungerar
som den ska. Med glimten i 6gat har vissa ironiserat 6vningarna och sin relation till datorn, att
ova har kallats "ligga och leka och lattja”. Datorn har fatt olika bendmningar som ”javla
dator” eller, lite sarkastiskt, "alskade dator”. | dessa fall anser vi att det framkommer tydligt
att humor och ironi anvéands av motstandare, precis som Rodrigues och Collins sager, som en
kanal for uttrycka missnoje® och for att formedla en nedséttande syn pé tekniken.

| den hér fasen har de flesta i personalgruppen en valdigt vag och generell uppfattning om
systemet och hur deras arbete kommer att paverkas. Avsaknad av egna erfarenheter och
djupare kunskaper bidrar till att personalen bildar sin uppfattning pa vad andra berattat och
erfarit. De som var negativa till inférandet av det nya systemet, visade ett mer allmént
motstand mot datorn som arbetsredskap och inte sa mycket mot sjalva systemet och de som
var positiva foresprakade behovet av ett nytt dokumentationssystem och datorisering. Bade
stodjande och motverkande handlingar ar av verbal karaktar och motstandet yttrar sig mest
som "gnall” medan acceptans uppvisas genom “fa de andra med sig” och “locka” till
forandring. De verbala handlingarna som har dominerat i den har fasen dvergar till att bli mer
fysiska i andra fasen.

5.2 Fas 2: Fran verbal till fysisk handling

”Dagen D” kom i borjan av november 2004. Personalen tyckte att det var en “rivstart”,
systemet “koOrdes direkt in” utan minskning av antalet patientplatser. Patienternas behov
skulle styra och inte personalens. Detta togs emot med blandade kéanslor eftersom andra
avdelningar hade dragit ner pa sin verksamhet i samband med inforandet. Situationen
beskrevs som kaotisk och personalen tyckte att patienterna kom i klam de forsta dagarna da
dokumentationen tog lang tid. De forsta dagarna handlade om att samarbeta, stodja varandra
och inte om att framfora sina asikter om systemet. Personalen hjélpte varandra, satt
tillsammans” och gjorde det de kunde for att det skulle fungera. I och med att det arbetades
med systemet skaffade personalen sig en egen uppfattning om brister och férdelar med det.

8 Prasad P. & Prasad A. (2000)
% Rodriges S.B. & Collins D.L. (1995)
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Asikterna baserades nu pa egen erfarenhet och inte p& det som hérts frén andra, detta
medforde att de anstdllda kunde prata och handla mer konkret. Handlingarnas fysiska karaktar
utgor den storsta skillnaden mellan férsta och andra fasen.

De flesta hade en positiv "naiv forhoppning” om att det skulle bli mer strukturerat inom
kliniken. Sjukskoterskorna hoppades att det skulle bli lattare att hantera lakemedelslistor
genom att slippa tyda lédkarnas handstil och inte behéva “jaga” lakare for att fa
lakemedelsordinationen bekraftad. Tyvarr visade det sig att det fanns stort motstand fran
framfor allt en del personer pad mottagningen dar vissa vagrade att anvanda och lara sig
systemet. Pal och vissa ldkare ansag att systemet enbart forsvarade deras arbete, att det tog tid
fran patienter och att det inte blev ndgon effektivisering. Avdelningspersonalen tyckte att det
skulle bli jattebra med bevakningsfunktionen, som innebér att det gar att lamna meddelanden
till personer som &r lediga eller svara att nd. Fordelarna med funktionen ar att de som arbetar
slipper att springa mellan avdelningen och mottagningen om man vill férmedla exempelvis tid
for moten eller pdminnelse om att skriva epikris®®. D& en del lakare pd mottagningen vagrade
anvénda sig av bevakningsfunktionen markte personalen ganska snabbt att det inte I6nade sig
att anvanda sig av den. Eftersom det som skrevs aldrig l&stes slutade funktionen att anvéndas
trots att de pa avdelningen var positiva.

... bevakningen tyckte vi var jattebra i borjan, men nu anvands inte alls
bevakningar for att det &r ingen som laser dem” (Selma)

... skicka bevakningar till 1&kare gors inte langre for de lases inte. Det har sattet
att anvanda BMS har inte heller funkat sa bra. Hade viljan till att férandra
funnits hade det varit enklare for oss ocksa. Det hade varit en smidighet, nu far
man skriva pa papper som lamnas till den som ska lamna det till lakare.” (Siv)

Pal medger att vissa lakare och han sjalv inte laser bevakningsmeddelanden men vill inte kalla
det for motstdnd. Han menar att det & en prioriteringsfraga nar valet star mellan
administration och "mansklig kontakt”. Han anser ocksa att det som sags "ansikte mot
ansikte” varderas hogre an det som skrivs in i BMS. Pal berattar att:

”...jag har 100 viktiga saker pa min lista... sa inte gar jag och satter mig och
tittar pa det [bevakningsmeddelanden] férst... n&, det kommer langt ner, vid
fyratiden kanske.”

Ldkarnas motstand mot systemet visades inte enbart genom att de végrade anvédnda
bevakningsfunktionen, de undvek sjélva systemet genom att fortfarande diktera och l&mna
over till sekreteraren for inskrift i BMS. Pal forsvarar sina handlingar med att “sekreterarna
kan sitt jobb, de skriver bra svenska, de fixar till saker”. Trots att lakarna &r tvungna att sjalva
ordinera medicin, kringgick de ibland detta genom att I&mna ut sina I6senord till andra i
personalen. Likarnas handlingar kan klassas som underlatelsehandlingar enligt Goldkuhl®?
och Von Wright® eftersom de syftade till att bibehdlla arbetsrutinerna. Lakarna drev sitt
motstand sa langt att de till och med forbjod de andra att anvanda BMS under de moten dar
lakarna narvarade. Dessa moten pagar i konferensrummet dar en dator med BMS &r kopplad

%1 NE. Epikris - avslutande, sammanfattande bedémning i en patientjournal
%2 Goldkuhl G. (1998)
% Von Wright G.H. (1981)
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till en projektor som visar upp bilden pa vaggen. Tanken var att alla pa ett 6verskadligt satt
skulle se de aktuella patientuppgifterna och pa sa vis spara tid genom att slippa skriva ut all
information pa papper. Ldkarna uppmanade de andra att “stdnga ner” och personalen
beréttade:

... nar vi hade den stora skarmen pa vaggen da, ...- STANG NER, sa de bara. —
Vi kan kora pa gammalt sétt... Stang ner den. — Vi klarar oss utan.” (Kikki)

Det vi forsoker arbeta upp, rutiner, var vardag, hur vi ska fa vart arbete att
fungera, har de inte kopt. De har velat ha det som vi hade det tidigare. Pa vara
morgonmoten har vi en projektor som inte far anvandas. — Det ar ingen bio, séager
lakare.” (Siv)

De som var motstandare kom ofta med forklaringar till varfor de inte ville ha projektorn igang
pa motena. Flera forklarade detta med att det inte passade med klinikens sétt att jobba, att det
paverkar samspelet mellan personerna i gruppen genom att det blir for mycket
"skarmtittande” i stallet for att folk "tittar varandra i gonen”. Pal beskriver dessa méten som
en plats dar kunniga personer ska lyssna pa varandra och diskutera, "inte sitta och titta pa
nagot pa vaggen”. Pal sager:

... och vi kan smalla upp journalen pa vaggen med kanonen sa att alla kan lasa
allting pa en gang. For mig ar det en grotesk bild av att det skulle tillféra
nagonting.”

Enligt Prasad & Prasad kan motstandet delas in i formellt och informellt motstand. Det
informella motstandet kallas for rutinmotstand och ar av mer dold karaktdr och mindre
synlig. Den har sortens motstand kan pagd i den vardagliga verksamheten inom
organisationen. Det har motstandet ar inte planerat i forvag och kan vara spontant och dolt®.
Vi anser att manga handlingar som férekom kan bendmnas som rutinmotstand; de var snarare
impulsiva &n planerade. Till exempel, den glédje som en anstélld visade efter att han hade
upptackt en svaghet i systemet har vi inte uppfattat som planerad. Manga
motstandshandlingar utfordes inom den vardagliga verksamheten och stannade inom ramarna
for ordinarie arbete. Det intressanta i det har fallet var, enligt oss, att motstandet pagick
ganska Oppet, vissa personer talade illa om systemet fran forsta borjan, en del vagrade
anvanda BMS och ignorerade vissa funktioner helt dppet. Detta skulle kunna forklaras med
King & Andersons motstandsmodell som visar pa att i och med motstandet forflyttas fran en
individ till en grupp individer, dkar dess 6ppenhet®. P4 kliniken var en del personer som en
grupp motstandare till BMS och det talades om svarigheter att forena deras satt att utfora
arbetet med dokumenteringskraven. Alltsa nar nagon argumenterade emot systemet, kunde
den personen hévda att han eller hon inte enbart framférde sina egna utan &ven gruppens
asikter.

Personalens acceptans har nu gatt fran att uttrycka stodet for BMS i ord, till att géra det med
handlingar. Trots mottagningens motstand anvande personalen pa avdelningen projektorn vid
de moéten dér mottagningspersonalen inte var ndrvarande. Acceptansen handlade nu inte
langre enbart om att stodja anvandandet av systemet, utan att ocksa arbeta med det trots det

% Prasad P. & Prasad A. (2000)
% King N. & Anderson N. (1995)
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motstand som kom fran mottagningen. Vi vill pasta att den har acceptansen &r ett resultat av
mottagningens motstand, och alltsa stélls motstand och acceptans i relation till varandra.
Acceptansen har gatt fran “for BMS” till "emot bromsklossarna” och vi kallar detta att gora
motstand mot motstandare. Coetsee pastar att det ar séllan forskare kopplar ihop motstandet
och acceptans och att relationen dem emellan borde belysas mer®. Vi har kommit fram till att
acceptans och motstand samexisterar och att det finns en relation mellan dem och detta anser
vi dr ett starkt argument for att behandla dessa tva foreteelser tillsammans och beroende av
varandra.

Aven motstandet pd avdelningen har gatt frdn verbala till fysiska handlingar. Tekniken
anvands for att bevisa att den "forstor folket”. Vid nagra tillfallen forsckte Sture synliggora
bristerna med teknikanvandning och bevisa att personal ibland kan forlita sig for mycket pa
tekniken, "gdmma sig bakom datorn”. En gang lat Sture en notis om en patient "sitta kvar”
tva dagar for lange i systemet utan att andra reagerade pa det och detta blev som ett bevis for
honom att personalens ouppmarksamhet berodde pa tekniken. Han beréattade:

... det var lite patetiskt nar man satt har pa morgonen, da kor vi ju med kanonen
[projektorn], och alla satt... [han skrattar och stirrar mot vaggen]. Man pratade
inte med varandra, det var som nar det var reklam i TV eller testbild. — Halla!
skrek jag - Ja, men n&, vi har inte tid. S satt alla och laste den dar javla
belaggningsrapporten -... - Det blir liksom tafatt, fjolligt. Sa ibland kan jag
nastan provocera och klicka fram nagot som inte ska vara dar, se om nagon ar
vaken -... - Alltsa det blir ingen desinformation mer &n att det inte togs bort men
man borde reagera. Dator i all a&ra men man ska ju ocksa, nar man kan dator,
kunna sitt jobb. Man kan provocera utan att vara elak... ah, det var nog elakt ”’

Motstand och acceptans har inte bara skiftat fran verbala till fysiska handlingar. De har &ven
vaxlat éver fran att vara mer generella, till att bli mer konkreta till sina karaktarer. Ju mer
personalen arbetade med systemet desto mer kunskap fick de, detta medforde att de mer
konstruktivt kunde argumentera for fordelarna respektive nackdelarna. De ”positiva” kunde
pavisa faktiska forbattringar som: medicinhanteringen blev sakrare och battre da
sjukskoterskorna slapp tyda ldkares handstilar, provsvar kunde direkt lasas i BMS och
sekretessen blev battre for patienterna da bara berorda far komma in i journalen och lasa den.
Ett vedertaget och ofta forekommande antagande ar att information minskar motstandet och
Okar acceptansen. Exempelvis sa sager Wanberg & Banas att 6kad information om
forandringen skapar storre acceptans®’. | vissa avseenden stammer det har pastaendet ocksa i
vart fall: information som personalen fick om systemet och kunskap om det, gjorde att fler
insag fordelarna som forandringen medférde. Daremot har vi ocksa upptackt att 6kad kunskap
om systemet inte bara starkte acceptansen utan ocksa stimulerade motstandet. De "negativa”
anvande sin kunskap till att flitigt pavisa bristerna och skratta at systemets ofullkomlighet. Ett
exempel pa detta ar den gang nagon skrev fel datum i permissionsrutan vilket gjorde att ingen
kunde komma at patientuppgifterna. Da ingen "lisa” kunde atgéarda det sa skrattade personalen
och ironiserade dver situationen for att pavisa hur daligt systemet var.

Det ar viktigt att papeka att alla holl med om att systemet hade brister och férdelar. Ingen sade
att systemet var perfekt och ingen menade att det var helt forkastligt och oanvandbart. Detta

% Coetsee. L (1999).
9 Wanberg C.R. & Banas J.T. (2000)
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stammer bra in pa Piderits® uttalande dar hon menar att det ar ratt s vanligt att manniskor
har motsagelsefulla uppfattningar i sjalva borjan av férandringen, det &r sallan som responsen
jamt &r positiv eller negativ.

Prasad & Prasad skriver att anstéllda som &r missndjda med en forandring kan skaffa sig
starkare argument for sin sak och medvetet leta fram sa kallade “proxy grievences” —
stallforetradande klagomal eftersom befogad kritik har mer tyngd an ett allmant missnoje. %
Dessa "berattigade klagomal” anvandes flitigt som argument for motstandet dven pa kliniken.
Pal sa att han och lédkarna tyckte att systemet medfor att patienten bli betraktad “genom
kikaren”, att fokus flyttas fran patienten, att det "gammaldags psykiatrisk... tankande som
ligger bakom konstruktion av BMS” och att det fanns risk att "BMS manniskosyn ... ska
genomsyra” sattet att arbeta. Alltsa anvandes det véldigt tunga argument for att bevisa att
BMS strider emot sjélva arbetets natur och den psykiatriska kulturen. Samtidigt vore det fel
att klassa dessa asikter enbart som motstand och avfarda dem. King & Anderson sager att
motstand inte nodvandigtvis & en negativ sak, utan att den faktiskt kan ses som en
konstruktiv motvikt till en daligt genomford forandring. Att bara avvisa denna kritik vore
darfor ett stort misstag?®. En liknande &sikt framfors av Piderit som menar att positiva
intentioner kan ge skal for negativ respons for forandring®®t. Lakarnas argument om BMS-
systemets ofdrenlighet med deras arbetsnatur kan inte avvisas bara som en ogrundad
skramselpropaganda och forklaras som deras ovilja att anvanda sig av systemet. Leigh Star &
Ruhleder studerade ett liknande fall da en stor grupp av biologer valde bort att anvanda ett
tekniskt system och kom fram till att systemets utformning inte tog hénsyn till kulturen som
fanns inom vissa forskargrupper®2. Manga av vaéra intervjuade papekade att det fanns en viss
svarighet att sammanfora det psykiatriska synsattet med datoranvandningen. De ansdg att
systemet lamnade for lite utrymme i patientjournalen fér mer utforliga, djupare, levande och
uttrycksfulla anteckningar. Innan systemet inférdes pa kliniken hade man en kultur av att fora
anteckningar i patientjournaler pa ett malande och livlig sétt, personalen berattade om "helig
allians med sitt papper” och att man ”lyriskt kunde bara sitta och njuta av, som bredde ut sig”.
Det ar intressant att de anstallda skyllde det fattigare spraket pa tekniken och inte pa de
forandrade dokumentationskrav som infordes samtidigt som BMS. En annan sak som, enligt
personalen, talade emot systemet var att det lade beslag pa tiden som istallet skulle kunna
anvéndas till att ha “ansikte mot ansikte” kontakt med patienter och bland personalen. Vi
anser att den har krocken mellan kulturen och tekniken som Leigh Star & Ruhleder skriver
om ocksa har &gt rum pa den psykiatriska kliniken.

Ett traditionellt sétt att se p& motstand &r att det kommer underifran®. | vart fall vore det fel
att pasta detta, eftersom vi anser att det mest aktiva motstandet kom fran manniskor med hoga
positioner inom kliniken. Enligt Angeléw!® kan motstandet bero pa forlorad status i samband
med forandrade arbetsuppgifter. Vi anser dock att i den har situationen har statusfragan inte
varit enda orsaken till att lakarna som grupp var motstandare mot inférandet av BMS-
systemet. Motstandet kan ocksé forklaras med bidrag/belonings modelleni®. Lakare som

% piderit S.K. (2000)

% Prasad P. & Prasad A. (2000)

100 King N. & Anderson N. (1995)

101 piderit S.K. (2000)

102 |_eigh Star S. & Ruhleder K.(2001)
103 prasad P. & Prasad A. (2000)

104 Angel6w B. (1991)

105 Bakka et al (1999) p.268
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grupp fick helt enkelt inte ut tillracklig nytta av systemet. Precis som fran alla andra anstallda
sa kravdes det extra anstrangning, mer tid och ny kunskap for lakare, men till skillnad fran till
exempel sjukskéterskor, upplevde lékare att beloningen som de fick utav
systemanvandningen var for liten. Sjukskoterskor, exempelvis, behdvde inte langre leta och
"jaga” efter journaler, de slapp tyda ldkarnas handstilar pa medicinlistor, medan lakare
upplevde att de inte fick nagonting utav det. Balansen mellan bidrag och beloning rubbades,
alltsa beloningen var inte tillrackligt stor i jamforelse med det som lakarna fick bidra med.

Den kunskap och information som de anstallda fick innan inférandet och under utbildningen
minskade inte motstandet, snarare tvartom. Kunskapen anvandes mer som ett vapen for att
bygga upp starka och sakliga argument emot anvandandet av BMS. Bade motstand och
acceptans blev mer riktade. Motstandet & nu inte riktat mot tekniken eller
dokumentationssystemet i allmanhet utan mer till specifika delar i BMS och de positivas
argument har gatt fran att forespraka ett allméant behov av forbattrad dokumentation till att
konkret kunna visa pa fordelar som exempelvis medicinhanteringen. Bade motstands- och
acceptanshandlingar har i den har fasen andrat karaktar och véxlat fran att vara verbala till
mer aktiva. Acceptansen har skiftat fran att vara "for BMS” till att gora "motstand mot
motstandare”. Det intressanta ar att Miller et al'%® siger att okad acceptans kan minska
motstandet, men i vart fall har det varit annorlunda da vi méarkt att nar acceptansen dkade sa
okade dven motstandet och vise versa.

5.3 Lugnet efter stormen

Den tydliga motsattningen mellan de som var for och de som var emot foérdndringen har
upphort i dagslaget. Kliniken har nu anvant sig av systemet i ett halvt ar och motstandare och
acceptanter har lagt lite av konfrontationen at sidan, de har fatt inga “vapenvila” med
varandra. Pal sager att han och ldkarna tyckte att det var lattare att acceptera systemet nar de
insag att “inom BMS ram kan man stoppa in vad man vill”. Motstandare har hittat ett sétt att
arbeta med systemet, som gor att de inte behdver andra sitt gamla arbetssatt for mycket. Detta
gor att de kan fortsatta att diktera och sjalva skriva in sa lite som mojligt i BMS. Acceptanter
och motstandare har dven enats pa vissa punkter dar acceptanterna fick ge de andra ratt. Alla
ar Overens om att systemet har bade fordelar och brister, att det tar tid ifran patienterna och att
spraket blir stelt och enbart informativt. Fordelar med BMS ér att de flesta av personalen har
blivit battre pa att dokumentera och alla dar Gverens om att medicinhanteringen ar mycket
sékrare och battre nu. En annan vinst med BMS &r det “sekretessmassiga och att man inte kan
lamna ut patienten” eftersom det registreras vem som loggar in. Pal och ldkarna har dven fatt
acceptera att BMS ar med pa moétena men haller fortfarande hart pa att projektorn inte ska
vara pd, att "det ska inte vara nagot skarmtittande” och "det dr ingen bio”. En riskfaktor med
BMS kan vara att det forlitas for mycket pa tekniken nu, da alla inte laser sina bevakningar
"kommer det nog att handa en BMS-katastrof snart”. Pal tycker aven att de vardagliga métena
inte sker i samma omfattning som tidigare "for nu sa stanger de dorren och sa BMS: ar de”.
Vi anser att det inte gar att satta punkt for den har forandringsprocessen. Kliniken famlar
fortfarande efter att hitta en struktur att arbeta efter. Forandringen har inte avstannat utan den
lever vidare.

106 Miller et al. (1994)
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6. Slutsatser

Syftet med var uppsats har varit att underséka och forstd hur de anstallda handlar vid
inforandet av ny teknik och i det har avsnittet avser vi att redogora for vad vi har kommit
fram till.

Vi anser att vi har uppfyllt syftet och bidragit till en battre forstaelse av teknisk forandring i
organisationer. Tidigare forskning kring handlingar och reaktioner visar att anstdllda i en
organisation kan agera pa olika sitt vid forandring. Enligt Judson®” kan manniskors agerande
variera fran acceptans till motstand, andra forskare betonar mer den negativa responsen och
antar att i borjan av en forandringsprocess existerar endast motstand och att acceptans uppnas
genom att vervinna motstand. Vara resultat gar i linje med Judsons modell och har visat att
de anstéllda redan fran forsta borjan kan ha positiva sa val som negativa responser. Vi har
kommit fram till att acceptans mycket val kan vara ett stallningstagande fran borjan och inte
nodvandigtvis en produkt av ett Gvervunnet initialt motstand.

De handlingar som uppkom pa kliniken vid inforandet av det nya dokumentationssystemet har
varit av varierande karaktdr och tackt hela skalan fran acceptans till motstand. De anstallda
hade mycket lattare att komma ihag motstandshandlingarna medan accepterande handlingar
inte framtrader lika starkt i deras berattelser. Acceptanshandlingarna var mycket svarare att
upptacka och detta tror vi beror pa att motstandshandlingar marks mer tydligt medan
acceptans oftare ar av en mer osynlig karaktar.

Varken motstands- eller acceptanshandlingar ar homogena hela tiden utan andrar karaktar
under forandringsprocessen. Vi har funnit att i borjan var bade de positiva och negativa
handlingarna av verbal natur. Man tog till ord for att uttrycka sina asikter. De anstéllda som
var for inforandet av BMS foresprakade behovet av det till sina arbetskamrater medan andra
visade sitt missndje genom att "gnélla” och ifragasatta nodvandigheten av ett sadant system.
Utmarkande drag for dessa verbala yttringar &r att argumenten som anvéandes av bada sidor
var ganska generella i sin karaktar och handlade mycket om teknikens vara eller icke vara pa
kliniken samt byggde pa vad man har hort fran andra.

En vedertagen uppfattning i litteraturen inom omradet &r att information &r ett av de viktigaste
redskapen for att minska motstandet.%® Vi har sett att information kan minska motstand. Den
information och kunskap som de anstdllda fick innan och under utbildningen har gjort att en
del fick battre forstaelse for BMS nar de larde sig att bemastra det. Daremot har vi funnit att
samma information och kunskap anvéandes i motstandarnas argumentation emot systemet.
Den har kunskapen gav tyngd till deras resonemang och bidrog att asikterna de framforde
skiftade fran att vara vanligt gnall till befogad kritik. Insikt om systemets styrkor och
svagheter gjorde att personalen kunde rikta sin kritik mot eller ge stod for specifika delar, till
exempel tala positivt for medicinlistor eller pavisa bristen pa bredden i systemet. Vi vill ocksa
pasta att argumenten for och emot framfordes pa olika diskussionsnivaer inom kliniken.
Foresprakarna for systemet pratade om konkreta fordelar, faktiska forbattringar och béttre

107 Judson A. i Coetsee L. (1999)
108 \Wanberg C.R. & Banas J.T. (2000)
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struktur, medan motstandarna anvande en annan sorts retorik och pastod att det inte gar att
forena psykiatrin med BMS-systemet. Motstandarna mot systemet papekade att de
administrativa kraven plétsligt blev viktigare dn det psykiatriska innehallet och det paverkade
hela verksamheten negativt. Dessa argument var avsedda for att visa det hot som kan komma
mot psykiatrin i samband med inférandet av BMS.

Efter inforandet av systemet uppstod underlatelsehandlingar. Vissa personer lat inte andra
anvanda systemet vid moten och dérmed skapades irritation hos dem som ville gora det.
Manga motstandshandlingar hade som syfte att ignorera det nya arbetssattet genom att utéva
arbetsuppgifterna pa traditionellt satt, liakare och psykologer dikterade fortfarande och
ignorerade kollegornas meddelanden, som skickades via systemet. | och med att
motstandarnas handlingar blivit aktiva har dven acceptanskaraktaren forandrats. Motstand och
acceptans har stéllts i relation till varandra. Acceptanshandlingarna visar inte bara gillandet
for systemet, utan aven opposition emot motstandare. Detta gjorde att vi kom fram till att
acceptans och motstand ar kopplade till varandra och existerar samtidigt. Enligt Coetsee
borde sambandet mellan dem belysas mer1® och vi anser att var uppsats kan betraktas som ett
bidrag till en lank mellan motstand och acceptans. Vart resultat visar att acceptans och
motstand borde behandlas samtidigt eftersom det finns kopplingar dem emellan och som
forbises nar man behandlar dessa reaktioner separat fran varandra.

En annan “sanning” inom litteratur om motstand &r att motstand oftast kommer “underifran” i
en organisation. 1% | vart fall har motstandet kommit ifrén bada hall. Det var inte bara de med
lagsta hierarkiposition som gjorde motstand, aven anstallda med hogre befattning framforde
motstandshandlingar. Acceptansen kan inte heller tillskrivas en speciell grupp utan aven de
positiva fanns representerade bland alla yrkesgrupper.

Att siga att de anstéllda antingen var negativa eller positiva ger inte hela bilden av
situationen. Alla var medvetna och éverens om vilka brister och fordelar systemet hade men
nar det gallde att handla for eller emot systemet visade de sin standpunkt och utférde antingen
acceptans- eller motstandshandlingar. Vi vill ocksa pasta att motstandet inte uppstod pa grund
av hur forandringen genomfordes utan pa grund av dess innehall. De flesta har ansett att
sjalva genomfdrandet var val planerat och att de fatt det stéd som behovdes, deras missndje
riktades mot sjadlva BMS.

Vara resultat visar att de anstdllda mycket val kan handla pa olika satt och att deras handlingar
kan variera fran entusiastiskt samarbete till medvetet sabotage som det anges i Judsons!!!
handlingsskala. Vi vill ocksa papeka att vid en speciell tidpunkt kan de anstéllda delas in i
kategorier enligt Granbergs modell*!2 som &r statisk och utesluter forandring. Men samtidigt
vore det felaktigt att utelamna processen under vilken handlingarna kan &ndra karaktar. Vi har
sett att en del av personalen gatt fran att vara negativa till att bli mer positiva och mer eller
mindre acceptera forandringen och detta ligger i linje med Perlman & Takacs fas.™® Darfor
anser vi att det inte bor uteslutas att manniskors uppfattning och handlingar kan andras med
tiden och motstand kan mycket val vara en fas som ska passeras. Vi har inte bara upptéckt att

109 Coetsee L. (1999)

110 prasad P. & Prasad A. (2000)

111 Judson A. i Coetsee L. (1999)

112 Granberg, O (2003)

113 PerIman D. & Takacs G.J. (1990)
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den relation mellan motstdnd och acceptans som Rogers'* talar om, att vissa ménniskors
acceptans kan paverka de negativas instéllning, forekom pa kliniken. Vi har aven markt att det
finns ett annat sorts samband mellan motstand och acceptans da ett 6kat motstand hos vissa
6kade acceptansen hos andra.

Vi anser att bakom manniskornas motstands- och acceptanshandlingar finns en stor
komplexitet och det gar inte att komma med enbart en forklaring till varfor och hur de handlar
som de gor. Motstand och acceptans kan inte enbart tolkas som ovilja eller vilja till
forandring. Det &r viktigt att se samspelet mellan acceptans och motstand och utga ifran att
det finns flera faktorer som ligger bakom. Stor del av litteraturen inom omradet ser till
enskilda delar. Var uppsats visar att det ar viktigt att behandla motstand och acceptans
tillsammans, for de samverkar och existerar i relation till varandra. Bade de positiva och
negativa reaktionshandlingarna bor betraktas som helhet for att fa hela bilden av
organisationsforandringen.

114 Rogers. E. (2003)
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Bilaga 1

Intervjuguide

Beratta om:
e Yrke
Arbetserfarenhet
Datorvana. Hemma och pa arbetet
Vad brukar du anvanda datorn till?
Det nya systemet var latt att lara sig arbeta med.

Inférandet
e Fanns det tillfalle att framfora sin asikt, ang. det nya tekniska systemet, innan det
infordes?

e Vilken instéllning hade du till den nya tekniken?

e Hur forbereddes du infor inforandet av det nya dokumentationssystemet/tekniken?
Hur gick utbildningen till?
Hur var stdimningen?
Beratta hur hur det fungerade i borjan av inforandet pa avdelningen?

e Problem i samband med inforandet?

e Stodjer du eller & du emot BMS?

e Har din uppfattning dndrats med tiden?

Reaktioner
e Hur reagerade du nar du fick veta att ni skulle fa ett nytt dokumentationssystem?
Hur reagerade/agerade du vid inférandet?
e Hur har den nya tekniska systemet paverkat ditt arbete?
Vad &r skillnad mellan da och nu?
Hur har det paverkat dig?

Aktiva (+passiva) handlingar
e Visade du pa nagot sétt om du var positiv eller negativ till denna férandring?
Hur uttryckte du dig?
Vad gjorde dina kollegor?
Har du mérkt att dina arbetskamrater har varit ndjda/missnéjda?
Har du sagt/visat for ledningen vad du tycker om detta?

Efter forandringen
e Hur har det nya dokumentationssystemet férandrat din arbetssituation?
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