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SAMMANFATTNING 
 
Titel: Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt – en studie av anställdas 

handlingar vid teknisk förändring  
 
Författare: Giedre Gaileviciute, Lisbeth Jönsson och Jannice Kalnins 
 
Handledare: Marie Aurell 
 
Institution: Managementhögskolan, Blekinge Tekniska Högskola 
 
Kurs:  Kandidatarbete i Företagsekonomi, 10 poäng 
 
Syfte: Syftet med vår uppsats är att bidra till en bättre förståelse av teknisk förändring 

genom att undersöka och analysera hur anställda handlar vid införandet av ny 
teknik. 

 
Metod: Vår uppsats bygger på kvalitativ ansats och vi har använt oss av intervjuer och 

observationer som metod för att samla in empiri, som senare analyserades med 
hjälp av meningskategorisering och meningstolknings metoder. 

 
Slutsatser: Det är viktigt att behandla motstånd och acceptans tillsammans, för de 

samverkar och existerar i relation till varandra. Både de positiva och negativa 
reaktionshandlingarna bör betraktas som helhet för att få hela bilden av 
organisationsförändringen.  

 
 Motstånds- och acceptanshandlingar är inte homogena hela tiden utan ändrar 

sin karaktär under förändringsprocessen. 
 
 Information till de anställda vid förändring minskar inte nödvändigtvis 

motståndet. Ibland kan motståndet förstärkas av informationen. 
 
 
 
.
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ABSTRACT 
 
 
 
Title: Resistance and acceptance: two sides of the same coin – a study of employee 

actions within a technological change 
 
Author: Giedre Gaileviciute, Lisbeth Jönsson and Jannice Kalnins 
 
Supervisor: Marie Aurell 
 
Department: School of Management, Blekinge Institute of Technology 
 
Course: Bachelor’s thesis in Business Administration, 10 credits  
 
Purpose: 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. 

 
Method: 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. 

 
Results: 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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När förändringens vindar blåser bygger en del vindskydd medan andra 
bygger väderkvarnar. 

Mao Zedong 

1. Inledning 
 

1.1 Teknik och människor i förändring 
 
Redan 500 år f Kr konstaterade den grekiske filosofen Herakleitos att världen befann sig i en 
ständig förändring. Enligt Angelöw utmärks människornas tillvaro av en fortlöpande livslång 
förändringsprocess. Förändringar påverkar vår vardag i allt större utsträckning och 
reaktionerna kan vara både positiva och negativa. Detta kan bero på om förändringar är 
självvalda eller påtvingande och vilka konsekvenser de får i våra liv. Dagens samhälle präglas 
av en allt snabbare förändringstakt och detta påverkar även arbetslivet. Organisationer 
förändras tillsammans med omvärlden och agerar i förhållande till förändringar i samhället1. 
Orlikowski uttrycker detta på ett liknande sätt och säger att förändringar inte längre sker i 
organisationens bakgrund utan snarare är dess sätt att vara eftersom vi lever i en sådan värld 
där ”stability is out, change is in”2. Samtidigt finns de som säger att föreställningen om den 
ökade och ständiga förändringen är felaktig. Till exempel Ohlsson och Rombach menar att det 
saknas tillförliga bevis på att förändringstakten har ökat.3. Oavsett om förändringstakten har 
ökat eller om det bara ligger i betraktarens öga, kan organisationer knappast undgå att 
genomföra och genomleva förändringar helt.  
 
Ofta betraktas förändringen nästan som en självständig kraft och det är inte sällan till exempel 
media beskriver förändringen som en självstyrande process som påverkar organisationer och 
inte som något som genomförs av organisationen själv. Ibland betraktar man förändringen 
som ett objekt medan organisationen ses som subjekt: ”Förändringen gör också att NCC:s 
koncernledning krymper med en person”4, ”Förändringen påverkar även resultatet negativt”5. 
I verkligheten handlar det inte om abstrakta begrepp som ”förändring” och 
”förändringsprocess” utan mer om människor som förändrar och förändras. En stor del av 
förändringar orsakas av människor, de genomför den och det är de som får leva med dess 
konsekvenser. Ahrenfelt menar att alla människor har sina egna referensramar och upplever 
världen på olika sätt och detta leder till att de agerar olika i liknande situationer6.  
 
Ett område som vedertaget anses vara under ständig förändring är tekniken. Goldkuhl säger 
att en av de stora tekniska förändringarna inom arbetslivet är datoriseringen. På 60-talet fanns 
det stordatorer som inte var sammankopplade i ett nätverk. Situationen ändrades under 80-
talet då yrkeslivet i Sverige datoriserades och många fick tillgång till dator på arbetet. I början 
skedde datorisering av rutiner inom ekonomi och administration och sedan spred det sig till 

1 Angelöw B. (1991) 
2 Orlikowski W.J (2001) p.223 
3 Ohlsson Ö. & Rombach B. (1998) 
4 Wahlin E. (2005) 
5 Hård M (2005) 
6 Ahrenfelt B. (1995) 
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resterande områden i företagen. Datoriseringen pågår fortfarande och omfattar fler 
arbetsrutiner7. Av alla företag som har tio eller fler anställda använder sig, enligt SCB, 97% 
av datorer8.  

1.2 Reaktioner vid förändring  
 
King & Anderson säger att begreppet ”organisationsförändring” ofta används vid fokusering 
på makronivå och när organisationen betraktas som en helhet, men att den lika väl kan 
användas på individ- eller gruppnivå9. När det gäller organisationsförändring utgår litteraturen 
ofta från ledningens perspektiv, hur de ska göra, som en instruktion, hur de bör tänka eller hur 
det ska planeras. Vi vill fokusera på hur anställda upplever förändring och vilken respons de 
ger på förändringen. Under en lång period uppfattade anställda teknisk förändring som något 
positivt. Ofta kunde man se och uppskatta ny teknik som bidrog till produktionseffektivitet 
och underlättade arbetsförhållanden genom att göra arbetet fysiskt mindre krävande. 
Teknikens negativa effekter för de anställda uppmärksammades mot slutet av 1960-talet då 
arbetsintensitet och arbetsindelning har blivit argument för arbetarnas motstånd. 10  
 
Enligt Lines11 kan man dela in forskningen om reaktioner på organisationsförändring i fyra 
stora grupper.  

• Den första kategorin handlar om förändringar som uppstår i samband med minskning 
av arbetsstyrka eller införandet av teknisk förändring.  

• Den andra typen sätter fokus på sådana förändringsaspekter som kommunikation och 
deltagandet. 

• Den tredje koncentrerar sig på förändringsprocessens faktorer som förklarar orsaker 
till reaktioner vid förändring.  

• Den sista gruppen behandlar frågor om specifika reaktioner, till exempel de 
emotionella responser som kan uppstå. 

 
Den här indelningen omfattar både negativa och positiva reaktioner på förändring, men enligt 
Piderit så har den mesta forskningen hittills oftast koncentrerat sig på negativa responser av 
förändring12. Vi instämmer i hennes påstående om att en stor del av litteraturen behandlar 
motstånd, dess orsaker och emotionella reaktioner vid förändring medan den positiva 
responsen och handlingarna utelämnas. Lines delar Piderits åsikt i denna fråga och hävdar att 
en noggrannare bild av förändringsreaktioner saknas13.  
 
Enligt Piderit finns det tre olika perspektiv på motstånd: kognitivt, emotionellt och 
behavioristiskt14. Piderit skriver att man kan se på motstånd utifrån dessa perspektiv men vi 
antar att det är möjligt att applicera dessa perspektiv inte bara på negativa responser utan även 
på mer neutrala eller positiva responser som uppkommer i samband med förändring. Med 
andra ord, förutsätter vi att dessa tre perspektiv är möjliga att applicera på hela responsskalan 

7 Goldkuhl G (1996) 
8 SCB  
9 King N & Anderson N (1995) 
10 Mattson J. (1983) 
11 Lines. R. (2005) 
12 Piderit. S.K. (2000)   
13 Lines. R. (2005) 
14 Piderit. S.K. (2000)   
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som inkluderar både de negativa och de positiva reaktionerna. Det behavioristiska 
perspektivet fokuserar ofta på anställdas mindre önskvärda handlingar som respons till 
förändring. Det kognitiva perspektivet, enligt Piderit, utgår ifrån att motståndet uppstår som 
en försvarsrutin och kan övervinnas genom att ”ta bort” negativa tankar15.  
 
Det emotionella perspektivet beskriver motståndet i känslomässiga termer. Vakola & Nikolau 
skriver att vissa forskare jämför emotioner, som kan uppstå vid organisatorisk förändring, 
med de starka känslor som uppkommer i samband med sorg och någons bortgång16. Kubler-
Ross har skrivit om de starka känslor som kan uppkomma på individnivå när någon går bort 
och hon identifierar fem stadier som genomgås: förnekelse, ilska, förhandling, depression och 
acceptans. Perlman och Takacs anser att de stadier som Kubler-Ross presenterar liknar de 
reaktioner som uppstår vid organisationsförändring17. Vi anser att användandet av Kubler-
Ross eller liknande modeller i studier om organisationsförändring är rätt så extremt, då vi 
tycker att sorg vid dödsfall inte är jämförbar med den påfrestning och omställning som kan 
uppstå vid införandet av nytt tekniskt system eller förändrade arbetsrutiner. Att applicera 
dessa modeller på en organisationsförändring leder till att förändringen kan betraktas som 
något negativt redan från början och lämnar inget utrymme för positiva reaktioner. Elrods18 
artikel om olika modeller för olika reaktioner på förändring visar att ofta när det pratas om 
förändring görs detta i psykologiska termer som ”förnekelse”, ”depression”, ”chock” m.m. Vi 
förstår att känslor är viktiga i sammanhanget och ligger till grund för olika handlingar men vi 
väljer att inte koncentrera oss på detta i vår uppsats. 
 
Coetsee19 skriver att litteraturen som behandlar förändringsreaktioner ofta koncentrerar sig på 
motstånd eller acceptans. Däremot är det sällan motstånd och acceptans binds samman och 
behandlas i relation till varandra. Vi själva skulle vilja påstå att en stor del av forskningen har 
fokuserats på den negativa delen av responsskalan som motstånd, protest, irritation osv. Det 
finns ingående studier om motstånd till förändring, hur människor beter sig och vilka 
handlingar som uppkommer, t.ex. i Prasad & Prasad20. Däremot anser vi att belysningen av de 
positiva reaktionerna är bristfällig och oproportionerligt liten jämfört med de negativa. Vår 
ambition är att behandla acceptans och motstånd samtidigt eftersom vi tror att det kan finnas 
kopplingar dem emellan och som kan förbises när man behandlar dessa reaktioner separat från 
varandra. Vi vill i vår uppsats flytta fokus till helheten och behandla hela spektrumet av 
responser och samtidigt särskilja handlingar från känslor. Ordet ”handling” i vår uppsats 
kommer att användas i enlighet med Nationalencyklopedins21 definition: ”yttring av 
(målinriktad) verksamhet”. Med detta avses att handlingar kan ha mål men det är inte 
nödvändigt. 
 
I vår uppsats ska vi se på förändring utifrån de anställdas perspektiv. Vi anser att de anställda 
och ledningen kan ha olika synvinklar på teknisk förändring och tar därmed avstånd från ”den 
optimistiska” teorin som anser att det inte existerar intressemotsättningar 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) 
21 NE. Handling - yttring av (målinriktad) verksamhet spec. om verksamhet som bedöms som nödvändig i visst 
läge 
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parterna22. Vårt antagande att anställda mycket väl kan se en förändring som något negativt 
såväl som något positivt, gör att vi ska använda oss av Judsons23 modell. Den beskriver de 
anställdas handlingsmönster i olika sätt att bemöta en förändring, vi kommer mer ingående att 
redovisa modellen i vårt teoriavsnitt. Vi anser att det är viktigt att undersöka de anställdas 
negativa reaktioner som kan vara ett symptom på underliggande problem i organisationen, 
tecken på bristfällig organisationsstruktur, dåligt utvecklade arbetsrutiner eller ett mindre bra 
arbetsklimat. Positiva reaktioner kan å andra sidan ses som ett mått på organisationens 
välbefinnande. 
 
Trots att datoriseringen har pågått sedan 80-talet är det svårt att tro att det fortfarande finns 
arbetsplatser som inte använder datorer som arbetsredskap. Som vi nämnt använder sig 97% 
av företagen av datorer och vi kan inte låta bli att nyfiket undra hur det är med de resterande 
som har undkommit datoriseringen och hur de tar emot teknisk förändring när de tvingas till 
att göra det. Den vårdavdelning som vi har genomfört vår studie på är dock ett exempel på 
detta fenomen. Denna psykiatriska vårdavdelning har på väldigt kort tid genomgått en stor 
förändring från manuellt pappersarbete till ett nytt datoriserat dokumentationssystem. 
Avdelningen skiljer sig markant från den övriga somatiska24 vården vad gäller teknisk 
utrustning. Innan förändringen skedde på avdelningen användes väldigt lite medicinsk teknik 
och persondatorer användes inte alls för att utföra arbetstuppgifter. Innan vi bestämde oss för 
att genomföra vår studie på avdelningen ”Lugnet”, trodde vi att vi skulle skriva om hur 
människor agerar vid byte av ett befintligt tekniskt system mot ett nyare. Istället hittade vi en 
arbetsorganisation som inte alls använt sig av datorer i det dagliga arbetet. All dokumentation 
fram till november år 2004 var skriven för hand på papper. Vi hade inte förväntat oss detta, så 
att skriva denna uppsats har varit som att resa bakåt i tiden och enligt vår uppfattning är denna 
avdelning något av ”huset som tekniken glömde”. Vi tycker att det här är ett extra intressant 
fall, för den här övergången från manuellt pappersarbete till ett datoriserat system var en 
väldigt stor omställning för personalen eftersom den här organisationen inte haft en historia 
av teknikanvändning. 

1.3 Syfte 
 
Syftet med vår uppsats är att bidra till en bättre förståelse av teknisk förändring i 
organisationer genom att undersöka och analysera hur anställda handlar vid införandet av ny 
teknik.  

22 Westerström A. (1997) 
23 Coetsee L. (1999) 
24 NE. Somatisk - Kroppsligt, som har med kroppen att göra. 
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2. Metod 
I det här kapitlet kommer vi att förklara och motivera vår vetenskapliga ansats  samt redovisa 
vilka olika metoder vi har använt oss av. Först beskriver vi metoder för materialinsamling 
och sedan vilka analysmetoder vi valt.  

2.1 Vetenskaplig ansats 
Vårt syfte är att förstå hur de anställda reagerar vid införandet av teknisk förändring och det 
ligger helt i linje med hermeneutiken. Enligt Hartman är den kunskap som man söker inom 
hermeneutiken kunskap om människans livsvärld – den mening individen knyter till sig själv 
och situationen25. Några av de grundläggande punkterna inom den hermeneutiska traditionen, 
enligt Lundahl och Skärvad, är att kunskap är bunden i tid, olika fenomen får innebörd och 
mening genom tolkning och kan endast förstås i dess speciella sammanhang. Forskaren 
uttolkar och förstår hur andra människor upplever sin situation genom inlevelse och 
engagemang26. Vi anser att den hermeneutiska ansatsen lämpat sig väl i vårt fall, då den 
kunskap som vi eftersträvat är knuten till denna speciella vårdavdelning och de anställda som 
arbetar där idag. Vårt mål är att förstå hur de anställda upplevde och handlade vid införandet 
av ett nytt dokumentationssystem, BMS. Vi har försökt skapa förståelse för de anställdas 
situation genom att göra en ”djupdykning” i den situation och det sammanhang där den 
tekniska förändringen ägt rum. En av oss (Jannice) har varit anställd på avdelningen och 
enligt Lundahl och Skärvad så är personliga erfarenheter ”nödvändiga förutsättningar för att 
uppnå vetenskaplig kunskap”27. Samtidigt är vi medvetna om att detta faktum kan ha påverkat 
vår syn på situationen. Vi har beskrivit hur de anställda upplevde sin förändrade situation och 
hur de handlade. Vårt mål har alltså inte varit att ge en objektiv bild av verkligheten utan 
snarare att ”fånga upp” de anställdas tolkning av förändringen.  

2.2 Kvalitativ forskning 
Enligt Lundahl & Skärvad är hermeneutisk vetenskapsteori grunden till kvalitativ metodteori 
som är inriktad på tolkning och förståelse28. Jacobsen säger att en kvalitativ forskning är 
avsedd för att få fram hur människor tolkar och förstår en situation samt när man vill få en 
nyanserad bild29. Vi anser att den kvalitativa ansatsen passat oss bra eftersom att vi ville se på 
den tekniska förändringen utifrån de anställdas perspektiv och få en detaljerad och mångsidig 
bild av deras upplevelser och reaktioner samt den miljö och sammanhang de befinner sig och 
är verksamma i. En annan anledning till varför kvalitativa metoder lämpat sig att använda 
utifrån vår frågeställning är att vi i liten omfattning hade bestämt vad vi skulle söka efter. Vi 
hade enbart definierat ganska flytande ramar. Vi antog att de anställda kunde ha ett brett 
spektrum av handlingar som kunde vara både positiva och negativa. Därmed hade vi inte på 
förhand bestämt vilka speciella handlingar som kunde uppvisas just på den här arbetsplatsen 
och på vilket sätt de yttrat sig. Utifrån litteraturen har vi skaffat oss en uppfattning om att 
förekomsten av olika beteenden är högst sannolik, att människor agerar på ett eller annat sätt, 

25 Hartman J. (1998) 
26 Lundahl U. & Skärvad P-H. (1999) 
27 Lundahl U. & Skärvad P-H. (1999) 
28 Lundahl U. & Skärvad P-H. (1999) 
29 Jacobsen. D. I. (2002) 
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men vilka handlingar som vi gått djupare in på har avgjorts ”på fältet”, i själva 
organisationen. Jacobsen säger att när forskaren i liten utsträckning i förväg bestämmer vad 
han/hon ska leta efter bidrar han/hon till öppenhet i sin forskning och att öppenhet är en fördel 
vid kvalitativ ansats. Andra fördelar enligt honom är att kvalitativa ansatser skapar närhet 
mellan den som undersöker och den som undersöks samt att kvalitativa ansatser är nyanserade 
och flexibla30. Vi anser att skapandet av närheten till de anställda på avdelningen varit en 
viktig del i vårt arbete, eftersom närheten möjliggjort en bättre förståelse och djupare insikt 
gällande de anställdas upplevelser och de handlingar som uppkommit i samband med 
införandet av BMS. Som en följd av närheten till dem som undersökts, har vi också 
förhoppningsvis fått en mer nyanserad bild av den tekniska förändringen och hur de anställda 
bemött den uppkomna omställningen och de förändrade rutinerna. 
 
Nackdelar med den kvalitativa ansatsen, är enligt Jacobsen följande: den kvalitativa metoden 
är resurskrävande och generaliseringsproblem kan uppstå, data som behandlas är väldigt 
komplexa, närheten till den som undersöks kan gå för långt och att i vissa fall kan en 
undersökningseffekt (själva undersökningen skapar resultat) uppstå31. Vi anser att det finns 
aspekter av begränsande resurser då de anställda på vårdavdelningen bara haft möjlighet att 
ställa upp på våra intervjuer ett visst antal gånger på grund av tidsbrist och en stressad 
arbetssituation. Vårt syfte med uppsatsen är att förstå hur de anställda på denna specifika 
avdelning uppfattat just denna tekniska förändring. Det innebär att generaliseringsproblem 
kan ha uppstått, vidare betyder det att resultatet är kopplat till tid och rum och inte gäller alla 
vårdavdelningar och alla tekniska förändringar. Vi är också medvetna om en annan nackdel 
med kvalitativa undersökningar som innebär att den data som vi samlar in genom intervjuer är 
väldigt omfattande samt svåra att strukturera och ordna. Det är möjligt att en del av den 
samlade informationen kan ha förbisetts. Att en av oss jobbat på avdelningen, anser vi har 
varit både en fördel och en nackdel. Fördelarna har varit att intervjupersonerna har känt att de 
kunnat öppna sig under intervjun och ge en mer personlig bild av situationen. Vi har även fått 
en bättre insikt om organisationens struktur och kultur. Nackdelar har varit att Jannices närhet 
till de anställda kan ha gjort att hon varit mer återhållsam än oss andra i sin tolkning av 
situationen, fast detta anser vi kan ha hjälpt oss att skapa en mer nyanserad bild av 
personernas handlande och kunnat belysa fler aspekter av agerandet. 

2.3 Observation 
För att få en bredare och mer nyanserad bild av situationen och för att få fram de yttringar vi 
söker har vi kombinerat intervjuerna med observationer. Jacobsen32 skriver att observationer 
är lämpliga att använda för att få reda på hur olika människor faktiskt agerar och beter sig i 
olika kontext. Via observation ser vi vad de anställda faktiskt gör och inte bara vad de säger 
att de gör. Vårt syfte med uppsatsen är att ”fånga” de anställdas handlingar och vi ansåg att 
observationer var bästa sättet att uppnå det. Det idealiska skulle varit att genomföra ingående 
observationer vid införandet av BMS, men eftersom vi kom till kliniken efter det att systemet 
var infört blev det inte möjligt att observera de handlingar som uppkom vid det tillfället. En 
annan svårighet att genomföra observationer på kliniken är p.g.a. den sekretess som råder 
inom psykiatrin, men då Jannice till och från jobbar på den aktuella avdelningen blev det 
möjligt för henne att observera vid några tillfällen. Vid observationerna fördes fältdagbok, där 

30 Jacobsen. D. I. (2002) 
31 Jacobsen. D. I. (2002) 
32 Jacobsen. D. I. (2002) 
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både det som kunde ses och det som sades antecknades ned. Jannice skrev också 
”minnesanteckningar” från tidigare tillfällen då hon jobbat. Observationsmaterialet användes 
dels som källa till att skapa en bakgrundsbild till hur det fungerar på kliniken samt till hur de 
anställda förhåller sig till systemet nu. 

2.4 Intervju 
 
Enligt Kvale så används kvalitativ forskningsintervju för att få en djupare förståelse ur den 
intervjuades eget perspektiv. För att få ut så mycket som möjligt av intervjun används en 
halvstrukturerad intervjuform där intervjun ej är ett öppet samtal men ej heller strängt styrd av 
intervjuaren33. Vi bestämde vissa teman och frågor i förväg för att vi ville sätta vissa 
företeelser i fokus. Vi ville att de personer som intervjuades skulle kunna berätta fritt och att 
graden av öppenhet skulle vara hög och därför valde vi att ha väldigt ringa grad av 
strukturering. Enligt Kvale är meningen med en kvalitativ forskningsintervju ”att beskriva och 
förstå de centrala teman som den intervjuade upplever och förhåller sig till”34. Vårt mål med 
intervjuerna var att få fram unika och speciella berättelser som beskrev handlingar som 
uppstod i samband med den tekniska förändringen. 
 
Vid intervjuer är det, enligt Jacobsen, viktigt att välja intervjupersoner grundat på vilken slags 
information man vill få. För att få respondenter från olika grupper så kan man använda sig av 
urvalskriteriet bredd och variation, som ser till att varje grupp blir representerad och att 
spridning av information blir stor. För att komma åt speciell information kan man medvetet 
välja ut intervjupersoner som besitter den kunskap vi efterfrågar och är villiga att lämna 
information35. För att få bredd och spridning i våra intervjuer finns respondenter från olika 
relevanta grupper representerade. Vi delade in de anställda i fyra olika grupper som var och 
en representerar en yrkesgrupp: skötare, sjuksköterskor, föreståndare och psykolog. Därefter 
valdes, ur dessa grupper, lämpliga personer ut som ansågs kunna ge oss riklig och god 
information. Vi anser att dessa urvalskriterier var lämpliga att använda då vårt urval har skett i 
samråd med föreståndaren på den aktuella avdelningen. Vi lyckades inte få någon intervju 
med läkare, däremot fick vi en intervju med klinikchefen, som också arbetar som psykolog. 
Vi anser att han är representativ även för läkargruppen då han själv och andra personer under 
intervjuer har sagt det. Vi valde också att spela in intervjuerna på bandspelare eftersom vi 
ville fånga upp alla använda utryck, små detaljer och samtidigt skapa en bra 
lyssnar/berättarrelation.  
 
Vi anser att intervjun som metod inte var det mest optimala i vårt fall då vi ville lägga fokus 
på de handlingar som uppstod. Nackdelar med intervju i det här specifika fallet var att istället 
för att se handlingar fick vi höra berättas om dem. Vi har intervjuat sju personer: två skötare, 
tre sjuksköterskor, en avdelningsföreståndare och en psykolog. Intervjuerna har genomförts 
på deras arbetsplatser under arbetstid. De intervjuade gavs anonymitet genom att vi erbjöd 
dem fingerade namn. 
 
Intervjuerna genomfördes under sex tillfällen i maj månad 2005 och de varade ca 45 minuter 
vardera. Under intervjuerna använde vi oss av en intervjuguide (se bilaga 1) som riktlinje för 

33 Kvale. S. (1997) 
34 Kvale. S. (1997) 
35 Jacobsen. D. I. (2002) 
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samtalet, vi använde den som ett underlag men följde den inte slaviskt. Intervjupersonerna 
tillhörde olika yrkeskategorier, olika åldersgrupper och de hade olika lång 
arbetslivserfarenhet, exempelvis var vissa tämligen nyutbildade medan några hade arbetat på 
avdelningen nästan 40 år.  
 
Vi har genomfört intervjuerna tillsammans, en av oss har tagit på sig rollen som intervjuledare 
och förde samtalet, de övriga ställde följdfrågor. 

2.5 Analysmetod 
 
I vår analys av intervjuer har vi använd ad hoc analysmetod. Detta har inneburit att vi har 
tillämpat olika angreppssätt när vi har undersökt intervjumaterialet och valde bort att använda 
enbart en metod. Vi har skiftat mellan meningskategorisering och meningstolkning. Vi har 
använt oss av meningskategorisering när vi letade efter uttryck för positiva och negativa 
handlingar i intervjumaterialet och ville hitta speciella kategorier ,till exempel ”acceptans”, 
”motstånd”, ”protest” osv. Dessa kategorier har vi tagit ifrån Judsons modell som redovisas i 
teorikapitlet. Vi har också meningstolkat intervjuerna som betyder att man ”går utöver det 
direkt sagda för att utveckla strukturer och relationer som inte omedelbart framträder i en 
text”36.  

2.6 Metodkritik 
 
Vår insamlade data består av intervjumaterial och fältanteckningar. En stor del av de böcker 
och vetenskapliga artiklar som vi läst och använt oss av är skrivna på engelska. När vi letade 
efter kända författare inom området organisationsförändring försökte vi att hitta så ny 
litteratur som möjligt. En av våra viktigare källor är, Arnold S Judsons bok: Changing 
Behavior in Organizations: Minimizing Resistance to Change, men denna bok finns inte att få 
tag på något bibliotek i Sverige eller på amazon.com och vi fick besked att den inte trycktes 
längre. Därför tvingades vi att använda oss av Coetsees L (1999) artikel: “From resistance to 
commitment” som utförligt presenterar Judsons modell om handlingar. 
 
Vi anser att det mest optimala för oss hade varit att genomföra observationer på kliniken vid 
tiden för införandet av BMS, men eftersom vi kom dit senare fanns inte den möjligheten. 
Detta kan ha medfört att vissa handlingar som uppkom i samband med introduktionen har 
missats. Om vi skulle haft en möjlighet till att genomföra observationer vid införandet, skulle 
observationsmaterialet fått mer utrymme i vår analys och inte enbart används för att skapa en 
bakgrundsbild.  
 

36 Kvale. S. (1997) 
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3.  Teori 
Det här kapitlet behandlar ”förändrings-” och ”handlingsbegrepp” samt ger en överblick 
över teorier och modeller om reaktioner och handlingar i samband med förändring. Vidare 
går vi in djupare på sådana begrepp som ”acceptans” och ”motstånd”. 

3.1 ”Jag handlar, alltså förändrar jag.” 
 
Stor del av belysningen av förändringsprocesser har koncentrerat sig på de anställdas känslor 
som uppkommer i samband med förändring. Däremot har handlingar fått mindre 
uppmärksamhet i litteraturen. Vi anser att genom att studera de anställdas handlingar kan vi få 
en djupare insikt om förändringen. Goldkuhl37 säger att handlingsbegreppet är centralt för 
förståelse av förändringsarbetet och tillsammans med Röstlinger definierar han handling som 
en aktivitet som syftar till att producera ett resultat38. Handlingar betyder utförande, ”att något 
görs, någon form av aktivitet” och ”handlingar får också något resultat”39. Samtidigt påpekar 
Goldkuhl att det finns också passiva eller så kallade underlåtelsehandlingar vars syfte är att 
det inte ska bli något resultat. Von Wright menar att handlingar är avsedda att åstadkomma 
eller förhindra en förändring i världen och definierar underlåtelsehandling som en handling 
någon utför för att behålla något oförändrat eller låta någonting hända40. Von Wrights och 
Goldkuhls definitioner av handling kopplar samman begreppen förändring och handling. Med 
handlingar är det möjligt att åstadkomma eller förhindra en förändring.  
 
Goldkuhl menar att handling är ett uttryck för en hållning hos den som genomför handlingen. 
Handling kan också ses som utförande och ingripande i världen med målet att påverka och 
uppnå vissa resultat41. Enligt Weber är en social handling en handling som med avseende på 
sin subjektiva mening relaterar sig till andras beteenden42. Goldkuhl har också pratat om att 
många handlingar är sociala och uttrycker detta på ett sätt som liknar Webers. Han säger att 
sociala handlingar inte bara utnyttjar sociala företeelser (normer, regler) utan också är ”socialt 
riktade mot andra”. Enligt Goldkuhl är handlingar ”ofta en blandning av  

• utryck och övertygelser, hållningar, känslor och kompetens 
• aktivt utförande  
• brukande av intersubjektiva traditioner, normer och regler samt gemensamt kända 

föremål 
• intentionell påverkan 
• social relationering”43 

 
Handling och förändring är relaterade till varandra eftersom handlingar möjliggör en 
förändring. 

37 Goldkuhl. G. (1998) 
38Goldkuhl. G. & Röstlinger. A.(2004) 
39 Goldkuhl. G. (1998) 
40Von Wright G.H. (1981) 
41 Goldkuhl. G. (1998) 
42 Weber. M. (1983) 
43 Goldkuhl. G. (1998) s. 11 
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3.2 Vindskydd eller väderkvarn? 
Bolman & Deal skriver att förändringsprocesser oftast medför konflikter inom organisationen. 
Det finns de som stödjer förändringen samtidigt som det finns de som är negativa till den. 
Ytterligheten av de som är negativa ser inga fördelar med förändringen och försöker vidhålla 
och återskapa den situation som varit, medan de som är mest positiva ger sig in i utmaningen 
och bortser från de förluster som gjorts i samband med förändringen. Förändringarna påverkar 
organisationen på flera sätt. De anställdas effektivitet påverkas om de inte är delaktiga, 
existerande roller och relationer ändras och det kan skapas en konflikt mellan dem som vinner 
respektive förlorar på förändringen.44 
 
Wanberg & Banas hör till de författare som pratar om positiva reaktioner till förändring och 
använder sig av uttrycket ”öppenhet för förändring” som kan ses som en motsats till 
motstånd.45 Wanberg & Banas säger att människor kan ha svårigheter att klara av stora 
förändringar medan vissa individer har svårt att anpassa sig till de minsta förändringarna, 
sedan finns det personer som betraktar förändringen som en utvecklingsmöjlighet. Miller et al 
säger att öppenhet till förändring är villighet att stödja förändringen och en förväntning om de 
positiva konsekvenser som förändringen medför. Miller et al påstår också att stor öppenhet för 
förändring för och med kan avhålla negativa reaktioner46. Alltså kopplar Miller et al ihop 
motstånd och acceptans och säger att de kan påverka varandra.  
 
Motstånd och acceptans vid förändring kan ha olika orsaker, som redovisas av Angelöw. 47 
Angelöw säger att motstånd kan bero på den oro som den anställde känner inför framtiden 
och risken att förlora sina jobb och tvärtom kan anställda acceptera en förändring om den 
innebär en utmaning och ger ökad trygghet i arbetet. Beroende på hur den anställda upplever 
förändringens genomförande och dess konsekvenser resulterar det i olika handlingar.  
 
Figur 1. Orsaker till motstånd eller acceptans av förändringar48  
Orsaker till motstånd mot förändringar Orsaker till acceptans eller välkomnande av 

förändringar 
Hotad anställningstrygghet Trygghet 
Omplaceringar och förlust av sociala kontakter Bättre sociala kontakter 
Försämrat arbetsinnehåll Förbättrat arbetsinnehåll 
Sämre förmåner Utökade förmåner 
Inkompetent arbetsledning Kompetent arbetsledning 
Lägre status Högre status 
Ingen förändringsvilja Förändringsvilja 
Låg delaktighet Delaktighet 
Bristande förtroende Förtroende 
Låg självkänsla Förstärkt självkänsla 
Bristfällig information Information 
Dåligt val av tidpunkt Bra val av tidpunkt 
Innebär ett hot Innebär en utmaning 
 
Angelöw definierar olika faktorer som påverkar hur förändringen ska tas emot av de anställda 
och beskriver dessa: 

44 Bolman. L.G &Deal T.E. (1995) 
45Wanberg C.R. & Banas J.T.(2000) 
46 Miller et al (1994) 
47 Angelöw. B. (1991) 
48 Angelöw. B (1991), s22 
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Status: ”Förändring som leder till försämrad status kommer att motarbetas”49, om den 
anställdes befogenheter och inflytande på arbetsplatsen kan försämras av förändringen leder 
det ofta till motstånd. Om arbetssituationen förbättras med ökad befogenhet kan förändringen 
upplevas som positiv. 
Delaktighet: Motstånd är vanligt när förändringsbeslutet tagits ”över huvudet” på de anställda 
och de inte är delaktiga i genomförandet. Däremot, om personalens erfarenheter och 
kompetens tas tillvara i förändringsprocessen känner anställda sig delaktiga och får en positiv 
förändringsattityd. 
Förtroende: Motstånd kan skapas om de anställda är negativt inställda till den som är ansvarig 
för förändringen. Det kan också ses som ett personligt angrepp för den som själv var med och 
byggde upp det som nu ska förändras. Om den förändringsansvarige har förtroende hos de 
anställda kan de lättare acceptera förändringen 
Tidpunkt: Tidpunkten för förändringen är viktig. Efter en nyligen genomgången förändring 
kan de anställda vara förändringströtta och detta kan vara grund till motstånd. Kommer 
förändringen vid en tidpunkt när personalen är öppna för den kan den tas emot positivt. 
Information: Informationen om förändring ska komma direkt och vara omfattande för att de 
anställda ska få bättre förståelse. Sprids rykten om förändringen eller om informationen sprids 
på annat sätt så är det inte säkert att rätt information når de anställda och kan leda till 
motstånd.50  
 
Vi anser att orsakerna till acceptans eller motstånd, definierade av Angelöw, fungerar som 
incitament för handlande. 

3.3 Motstånd i förändringsprocessen 
 
Enligt Granberg så använder de anställda sin kapacitet till att underlätta en förändring om de 
är motiverade till den. Deras erfarenhet, kunskap, problemlösningsförmåga mm används som 
verktyg om den anställde är motiverad till förändring. På samma sätt kan de här resurserna 
användas till att medvetet eller omedvetet motarbeta en förändring om de anställda känner sig 
hotade i samband med den. Detta kan visa sig som modlöshet, oro och osäkerhet. Det kan bli 
negativa diskussioner, chefen får skulden och duktiga medarbetare kanske söker sig bort från 
arbetsplatsen51. Motståndet, enligt Bruzelius och Skärvad, kan vara extra starkt vid radikala, 
oväntade förändringar, om personer tror att de kommer att förlora något, om man tror mycket 
på det som ska förändras (till exempel rutiner, organisation) eller om personer har negativ 
erfarenhet av förändringar. Bruzelius & Skärvad påpekar också att det finns både individuella 
och organisatoriska skillnader, dvs. olika personer och olika organisationer kan ta till sig 
förändring på olika sätt.52 
 
King & Anderson säger att motstånd mot förändring har varit ett ämne som många författare 
har skrivit om. De påpekar att det är fel att se motståndet som ett homogent beteende och 
säger att det snarare är olika handlingar med avsikt att uppnå något, oftast att behålla den 
befintliga situationen. Motståndet ligger i betraktarens öga, dvs. att samma handlingar kan 
uppfattas såväl som skadande motstånd som moraliskt beteende. King & Anderson påstår att 
klassiska verk om motståndet har ett starkt ledningsperspektiv och oftast handlar om hur man 

49 Angelöw B. (1991) 
50 Angelöw B. (1991) 
51 Granberg. O. (2003) 
52 Bruzelius L.H. & Skärvad P-H (2000) 
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övervinner motståndet. Däremot på senare tid har forskningen antagit nyare perspektiv och 
tagit upp frågor om varför motståndet uppstår och motståndets manifestationer.  
 
King & Anderson urskiljer fyra olika perspektiv att se på motståndet: 

• Motstånd som en naturlig reaktion 
• Motstånd som politisk kamp mellan olika klasser 
• Motstånd som konstruktiv motvikt 
• Motstånd som kognitiv och kulturell omstrukturering53 

 
Som det redan har påpekats tidigare så är inte motstånd en enhetlig företeelse utan kan yttra 
sig på olika sätt. Exempelvis Prasad & Prasad skriver att det finns fyra motståndskategorier: 
öppen konfrontation mot chefer, subtil motarbetning i form av skvaller och dåligt uppförande, 
brist på engagemang och tillbakadragande samt utmanande handlingar gentemot de som 
bestämmer.54 Prasad & Prasad delar också in motståndet i formellt och informellt (kallas även 
rutinmotstånd). Organiserade protester och strejker klassas som formellt motstånd medan 
informellt motstånd är av mer osynlig och indirekt karaktär och sker mer i den dagliga 
verksamheten. De säger att det finns olika former av informellt motstånd:  

• Owning resistance: att äga motstånd är när de anställda själva beskriver sitt agerande 
som fientligt och konfronterande och de står för sitt handlande.  

• Naming resistance: att namnge motstånd är när andras handlingar kallas för motstånd 
och de anställda anser att de utfördes medvetet. 

• Indirect resistance: Indirekt motstånd är när anställda kallar andras handlingar för 
motstånd även om den som utför handlingen inte anser att den är ett uttryck för 
motstånd.55 

 

53 King N. & Andersson N. (1995) 
54 Prasad, P & Prasad, A. (2000) 
55 Prasad, P & Prasad, A. (2000) 
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King & Andersons modell om motståndets manifestationer visar vilka handlingar motståndet 
yttrar sig med. Man utgår ifrån att motståndets manifestationer kan vara såväl dolda som 
öppna och uppkomma på individ-, grupp- och organisationsnivå.56 
 
Figur 2: Motståndsmanifestationer mot förändring på individ, grupp och organisationsnivå57. 

 
 
Om man ska tillämpa Prasad & Pratads indelning av motståndet i formell och informell i King 
& Anderson modell, kan man säga att ju mer öppet motståndet är och på högre nivå, desto 
mer formaliserad den är.  
 
Ytterligare en motståndsdimension, enligt Rodrigues och Collinson, är användandet av humor 
och ironi när de anställda vill uttrycka sitt missnöje, eftersom humor kan förmedla relationer, 
diskurser och praxis inom organisationer58. Kahn utrycker samma sak på ett liknande sätt och 
säger att humor kan vara en yttring av organisationens medlemmars relationer59. Vi anser att 
humoristiska skämt och ironiserande uttryck kan utgöra ytterligare en typ av 
motståndshandlingar och borde därför inte förbises när förändringsreaktioner studeras. 

56 King N. & Anderson N. (1995) 
57 King N. & Anderson N. (1995) s. 171 
58 Rodrigues S.B. & Collinson D.L. (1995) 
59 Kahn W. (1989) 
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3.4 Modeller för acceptans och motstånd 
 
Som vi redan har påpekat tidigare har många forskare anammat Kubler-Ross eller liknande 
modeller i forskningen om organisationsförändring. Kubler-Ross har fastställt att varje individ 
genomgår följande faser när någon närstående går bort: förnekelse, ilska, förhandling, 
depression och acceptans. Perlman och Takacs60 vidareutvecklade Kubler-Ross modell och 
lyfte den från individ- till organisationsnivå. Deras modell består av tio faser som varje 
individ går genom vid organisationsförändring: jämvikt, förnekelse, ilska, förhandling, kaos, 
depression, resignation, öppenhet, beredskap och återuppbyggelse. Utifrån deras modell 
tolkas acceptans som något som kommer efter att man har tagit itu med de negativa 
reaktionerna. Det är sällan man pratar om den acceptans som kan finnas redan från början. 
Istället är det är alltid något som ska kämpas för och uppnås när man lyckas övertala eller 
överbevisa motståndare. Alltså, man ser på acceptans som övervunnet motstånd. Vi anser att 
det här perspektivet bidrar till att man fokuserar mycket på motståndet och utelämnar dem 
som faktiskt är positiva till förändringen och accepterar den från början. Dent & Goldberg61 
varnar för att alltid utgå ifrån att de anställda ska motsätta sig förändringen och säger att en 
sådan inställning orsakar negativa handlingar inom organisationer.  
 
Ett annat synsätt ser inte acceptans som en fas eller som en del av en process utan snarare som 
ett ställningstagande eller en attityd. Den här ståndpunkten lämnar mer utrymme för positiv 
inställning till förändring. Ett exempel är Rogers62 ”The Diffusion of Innovations Theory”. 
Den här teorin, anser vi, kan tillämpas på förändring och tolkas som att  individernas respons 
på förändring skiljer sig åt. Teorin säger att man kan mäta hur snabbt individer anammar 
förändringen i relation till den medeltid som behövs för att acceptera förändrade 
omständigheter. Rogers delar in personer utifrån deras förändringsbenägenhet i fem grupper: 
Innovatörer (2,5 %), tidiga anammare (13,5 %), tidig majoritet (34 %), sen majoritet (34 %) 
och eftersläntrare (16 %). Vi anser att en fördel med Rogers teori är att den utgår ifrån att 
olika individer kan ha olika inställning till förändring, alltså bortser man delvis från förloppet 
från de negativa till de positiva reaktionerna. De som är positiva i början kan påverka de 
negativa till att snabbare ta till sig och acceptera en förändring. 
 
Figur 3: Användarkategorier baserade på deras öppenhet för innovationer63. 

 
 

60 Perlman D. & Takacs G.J. (1990) 
61 Dent E. B. & Galloway S. (1999) 
62 Rogers. E. (2003) 
63 Rogers. E. (2003), s 281. 
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Utifrån Rogers teori gör vi en egen tolkning om att individens reaktion på förändring är mer 
statisk än föränderlig och mer positionstagande än process. Rogers modell visar att människor 
accepterar innovationer i olika tempo. Vissa personer accepterar något nytt från första början 
och för andra tar det lång tid. Detta i sin tur innebär att acceptans och motstånd kan existera 
samtidigt. Acceptansen ses som ställningstagandet och inte enbart som ett resultat av ett 
minskat motstånd. 
 
Ett annat sätt att analysera motstånd och acceptans är att använda sig av 
bidrags/belöningsmodellen som har sitt ursprung i March & Simons forskning64. Den här 
modellen beskriver hur människornas beteende i en organisation kan förklaras utifrån deras 
uppfattning om jämvikten mellan bidrag och belöning.  
 
Figur 4: Bidrags- belönings modellen65.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Den här modellen går ut på att varje person ”sätter in” sin kunskap, sin tid och sitt 
engagemang i organisationen och får för det en belöning i olika former. Så länge individen 
upplever att det finns en balans mellan det som ges och det som fås, är individen nöjd och 
intresserad av upprätthålla den. När balansen rubbas och individen inte anser att han/hon får 
tillräckligt för sina insatser, uppstår motstånd. En tydlig fördel med denna modell är att det 
förklarar både de negativa och de positiva inställningar som de anställda kan ha. Vi anser att 
den här modellen kan vara lämplig att använda när förändringar undersöks. Vår utgångspunkt 
är att vid en förändring så kan det krävas ett större bidrag av de anställda, deras belöning kan 
minska och det i sin tur ändrar balansen.   
 
Judson refererad i Coetsee66 har skapat en skala av möjligt beteende som uppkommer i 
samband med förändring. Han säger att olika reaktioner kan uppkomma och att de varierar 
från accept till motstånd. Dvs. han ser på dessa rektioner mer som ett ställningstagande eller 
en attityd gentemot förändring. Detta innebär att positiva och negativa reaktioner och 
handlingar kan existera samtidigt.  

64 March J G & Simon H A. (1993) 
65 Bakka et al (1999) p.268 
66 Coetsee. L (1999) p.204 
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Figur 5: Spektrum av möjligt beteende vid förändring67. 
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Coetsee68 påstår att Judson är en av de få forskare som kopplar ihop motstånd och acceptans. 
Samtidigt kritiserar Coetsee Judsons modell och föreslår möjliga ändringar. Han har 
invändningar mot att Judson särskiljer på ”entusiasm” och ”samarbete” och påstår att man 
kanske ska slå ihop dem och göra en kategori ”entusiastiskt samarbete”. En annan 
anmärkning är att ”likgiltighet” här används både som huvud- och underkategori men den 
största svagheten, enligt Coetsee, är att acceptans - och motståndsområdena är väldigt 
begränsade. Han föreslår en extra nivå inom motståndet och kallar den för ”aggressivt 
motstånd”. Likgiltighet i Coetsees modell kan betraktas som motståndets första fas eller en 
övergång från motstånd till acceptans. Vi har också valt i den här uppsatsen att se på 
likgiltighet som den lättaste motståndsformen.  
 
Weber delade in människors handlingar i fyra typer utifrån de motiv som ligger bakom dem69. 
En fördel med hans typologi är just hans sätt att dela in dessa handlingar utifrån motiv utan att 
lägga något positivt eller negativt värde i det. Det skiljer sig från Judsons modell som tar upp 
ett helt spektrum av reaktioner och handlingar som delas in från de mest positiva till de mest 
negativa. Weber påstår att det finns fyra olika handlingstyper: den traditionella, den affektiva, 
den värderationella och den målrationella. Judsons modell är mer användbar för vårt syfte 
eftersom vi vill koncentrera oss mer på själva yttringarna och inte på de motiv som ligger 
bakom. För det andra är Judson’s modell mycket mer konkret och detaljerad och anger 

67 Coetsee. L (1999).p. 206. 
68 Coetsee. L (1999).  
69 Weber M. (1983) 
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specifika handlingar och reaktioner. Weber själv påpekar att dessa fyra typer är idealtyper, 
alltså i verkligheten kan en handling tillhöra mer än en typ. En liknande problematik finns 
även i Judsons modell: det är svårt att se var gränserna går mellan kategorierna, till exempel, 
det är svårt att skilja på handlingarna ”göra så lite som möjligt” och ”sätta ner tempot”.  
 
Till skillnad från Judsons indelning av handlingar i en vid skala, finns det de som delar in 
människor i grupper beroende på hur de handlar. Exempelvis så delar Granberg in 
människorna i fem olika grupper; de ”konstruktiva” är de som ser förändring som en chans till 
möjlig förbättring och går in för det med entusiasm. Dessa människor har ofta god 
anpassningsförmåga och har god erfarenhet av förändring. De ”förnekande” ignorerar 
förändringen och fortsätter som om ingenting har hänt. De ”flyende” är de som inte klarar av 
situationen och kan till och med sluta på arbetsplatsen. De ”stridande” är de som aktivt eller 
passivt motarbetar förändringen, de kan uttala sig negativt och till och med agera aggressivt. 
De ”apatiska” drar sig undan och reagerar likgiltigt inför förändringen70. Granbergs indelning 
av de anställda i grupper utifrån deras agerande liknar Judsons modell men samtidigt är hans 
modell ganska ytlig då den saknar djupare förklaringar och underkategorier. 

3.5 Vår egen modell med Judsons handlingsskala och kompletterande   
teorier.  
 
De författare som vi har tagit upp har olika synsätt på förändringsreaktioner. Vissa ser på 
motstånd och acceptans som faser i förändringsprocessen, medan andra betraktar det som att 
anställda intar en viss position för eller emot förändringen. Vi anser att genom att komplettera 
Judsons handlingsskala med dessa författare kan vi skapa en helhetsbild av anställdas 
handlande vid förändring. 
 
Vi har valt att använda oss av Judsons71 modell som huvudmodell eftersom den både är 
detaljerad och specifikt inriktad på beteende vid förändring inom en organisation. Eftersom vi 
ville studera de handlingar som har uppkommit, ansåg vi att Judsons modell var behjälplig 
och lätt att tillämpa just på handlingarna. Judsons skala är nyanserad, har mellanläget mellan 
stark acceptans och starkt motstånd, samt delar till och med in motståndet i aktivt och passivt. 
Vi ansåg att den här modellen ger mer utrymme för positiva reaktioner och handlingar än de 
som betraktar acceptans som övervunnet motstånd. Ytterligare ett argument för användningen 
av Judsons modell är att den är uppbyggd på just handlingar och inte på känslor och detta 
lämpar sig mycket väl till vårt syfte. De andra modellerna använder vi som komplement till 
Judsons modell för att få en mer nyanserad bild. 
 
För att exempelvis betona den möjliga övergången från motstånd till acceptans använder vi 
oss av Perlman & Takacs72 modell, som utgår från att personer reagerar negativt på 
förändringar från början. Acceptans är något som kommer efter att de anställda tagit itu med 
de negativa reaktioner som kan uppkomma. Vår utgångspunkt är att en del av de anställdas 
reaktioner kan passa in i den här modellen, att en från början negativ inställning kan bli 
positiv med tiden. En annan modell som vi anser kan tillföra ytterligare ett perspektiv är 

70 Granberg.O.(2003) 
71 Judson, I: Coetsee. L (1999) 
72 Perlman D. & Takacs G.J. (1990) 

 23 

                                                



Giedre Gaileviciute  Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt 
Lisbeth Jönsson 
Jannice Kalnins 
 
Granbergs73 kategorisering av människor baserade på hur de handlar vid förändring. En 
skillnad från Perlmans & Takacs perspektiv är att Granberg menar att de anställda faktiskt kan 
vara positiva till förändring från början och att motstånd och acceptans kan existera samtidigt. 
Det finns ingen motsättning mellan Judsons modeller och Granbergs kategorier, däremot talar 
Judson om handlingar på individnivå medan Granberg delar in människor i grupper. Judsons 
modell tillåter att anställda tar till handlingar från olika kategorier medan Granbergs indelning 
i kategorier är mer stel. Rogers74 modell liknar Granbergs, men den är indelad i kategorier 
efter hur snabbt människor tar till sig förändring. Utifrån Rogers modell tolkar vi att de som 
var positiva från början kan påverka de som var negativa och göra så att de accepterar en 
förändring snabbare och därför använder vi denna modell som komplement till Judsons, 
eftersom den tar upp relationerna mellan kategorierna. Vi använder oss av March & Simons 
bidrags/belönings modell eftersom vi anser att den kompletterar Judsons modell och tillför 
ytterligare en dimension genom att visa att motstånd - och acceptans handlingar uppstår när 
balansen mellan bidrag och belöning rubbas.   
 
Figur: 6 Vår egen modell, med Judsons handlingsskala och kompletterande teorier. 
  

 

 

 

 

 

 
 
 

73 Granberg.O.(2003) 
74 Rogers. E. (2003) 
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4. Den tekniklösa organisationen 
 
Den psykiatriska kliniken är uppdelad i olika mindre enheter. Hjärtat i verksamheten är 
”Lugnet”, en allvårdsavdelning där de svårast sjuka patienterna befinner sig och utifrån denna 
avdelnings behov styrs verksamheten. Lugnet är en låst avdelning och här vårdas patienterna 
24 timmar om dygnet. På avdelningen arbetar sjuksköterskor, skötare och läkare. Läkaren har 
sin ”placering” på mottagningen som är knuten till avdelningen, hit kommer människor med 
olika problem för stödsamtal eller längre psykoterapier. Det görs också hembesök till 
patienter som en uppföljning av vården på avdelningen. På mottagningen arbetar skötare, 
sjuksköterskor, kuratorer, psykologer, läkare och sekreterare. Mellan avdelningen och 
mottagningen finns öppenvården som har till uppgift att vara en länk mellan avdelningen och 
mottagningen, men även en länk ut mot kommunen. Här arbetar sjuksköterskor och skötare 
med förebyggande vård som stödsamtal och för att eventuellt kunna stoppa inläggningar görs 
besök även i patienternas hem. Patienter kommer också hit utifrån, för att få sin medicin. 
Vidare finns två enheter, som har utvecklats från avdelningen, som är helt självgående; 
”Smultronstället” är en dagverksamhet för personer med psykoser, och ”samlingsstället” 
arbetar med sårbara och känsliga personer men som ändå kan klara sina liv ute i samhället. 
Totalt finns det 55 tjänster, fördelat på 60 anställda inom kliniken. 
 
Figur 7: Klinikens organisation. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Landstingets politiker bestämde för några år sedan att det skulle införas ett nytt 
dokumentationssystem, BMS, gemensamt för hela landstinget (BMS är ingen förkortning på 
något utan namnet på själva dokumentationssystemet). Ett gemensamt system skulle innebära 
många fördelar som en förenkling av journalhanteringen mellan avdelningarna och att ge 
patienterna en större sekretess. Som systemet var uppbyggt innan fanns journaler dels på 
avdelningarna och dels i journalarkivet. Det var lätt att gå in och läsa i journaler och ingen 
kunde se vem som varit där. Nu kan det kontrolleras vem som har varit inne och läst och det 
medför att bara de som har direktkontakt med patienten har rätt att gå in i journalen och det 
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blir lättare ”att fånga boven” då det syns vem som varit inne och tittat. Systemet har införts i 
etapper på de olika avdelningarna där psykiatrin var sist. 
 
Före införandet av BMS dokumenterades det på avdelningen i traditionella 
avdelningsanteckningar. Dokumentationen kunde många gånger vara bristfällig och var 
begränsad till denna enhet. Överlag har det inom kliniken ”varit en kultur där man varit dålig 
på att dokumentera”. Att skriva i BMS innebar att även avdelningspersonalen skulle skriva 
direkt in i patientens huvudjournal, detta hade tidigare gjorts av personalen på mottagningen 
som dikterade och diktaten lämnades till sekreterare för utskrift, in i huvudjournalen. I och 
med att BMS kom så ställdes det andra krav på dokumentationen. Det skulle skrivas enligt 
vissa regler, det gick inte längre att sväva ut eller ge målande beskrivningar av olika 
situationer. Informationen skulle vara kort och koncis och inga beskrivande ord skulle 
användas. 
 
Wilson75 skriver att vårdpersonal ofta har ett stort tekniskt kunnande och att teknik används 
dagligen inom vården, för att förmedla omvårdnad till patienterna. Detsamma gäller för 
somatiken där teknik är ett allmänt förekommande hjälpmedel, alltifrån blodtrycksmanschett 
till avancerad röntgenapparatur. Psykiatrin kan därmed ses lite som en öde ö, vad gäller 
teknisk utrustning. Den omvårdnad som förmedlas här är av mänsklig natur och den teknik 
som används i det dagliga arbetet består av olika samtalstekniker. De tekniska hjälpmedel 
som användes inom kliniken, före införandet av BMS, var av väldigt enkel art så som: våg, 
blodtrycksmanschett, kanyl vid blodprovstagning, ECT-apparatur76. Persondatorer användes 
inte alls i det dagliga arbetet. 
 
Införandet av det nya dokumentationssystemet BMS medförde därmed en stor teknisk 
förändring för personalen på kliniken. Från att ha dokumenterat på papper så skulle allt 
dokumenteras på datorn, direkt in i huvudjournalen. Den stora åldersspridningen som finns, 
de som jobbat i 40 år och de som är relativt nyutbildade, gjorde att det fanns personal som 
aldrig ”hade rört en mus” och de som redan varit i kontakt med systemet genom sin 
utbildning. För att förberedas inför BMS gick de anställda en utbildning på 3 förmiddagar och 
de som behövde fick gå en grundläggande datorutbildning, där de lärde sig att hantera mus 
och tangentbord. Några få utvalda anställda fick gå en mer avancerad utbildning, för att 
utbildas till ”lisa”. En ”lisa” har till uppgift att finnas tillhands, stötta och hjälpa personalen 
med systemet. Kliniken beslutade att inte dra ner på någon verksamhet, vilket hade gjorts på 
andra avdelningar, under införandet. ”Lisan” var den enda som var frigjord från avdelningen 
under införandet av BMS. 
 
För att behålla anonymiteten för våra intervjupersoner har vi valt att använda fingerade namn 
enligt olika bokstavskoder. De som arbetar som sjuksköterskor fick namn som börjar på ”S”, 
skötarnas namn börjar med ”K”, avdelningsföreståndaren har kallats för Frida samt 
psykologen har fått koden Pål. En skötare arbetar som kontaktperson, vilket innebär att de tar 
hand om patienten och sköter den dagliga omvårdnaden, de sköter också olika kontakter med 
sociala myndigheter och andra vårdinstanser. Att vara skötare inom psykiatrin kan liknas med 
att vara undersköterska inom somatiken. Sjuksköterskor har liknande arbetsuppgifter som 
skötarna men arbetar även som arbetsledare och sköter medicinhantering.  

75 Wilson. M. (2002) 
76 NE. ECT -  elektrokonvulsiv behandling, psykiatrisk behandlingsmetod där epileptisk aktivitet i 
hjärnan framkallas genom elektrisk stimulation. 
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De som intervjuades är: 
 
Sture – arbetar som sjuksköterska. Han har arbetat många år inom yrket och även länge på 
avdelningen. 
Siv – är nyutbildad sjuksköterska och har jobbat på avdelningen ett år. 
Selma – jobbar som sjuksköterska. Hon har varit på avdelningen till och från i två år. 
Katja – arbetar som skötare. Hon har varit på avdelningen sen januari i år och dessförinnan 
arbetat många år på annan avdelning. 
Kikki – har arbetat som skötare i fem år. Innan arbetade hon på avdelningen men sen januari 
ingår hon i ett projekt och arbetar i öppenvården, mellan avdelningen och mottagningen. 
Frida – är föreståndare på avdelningen. Hon är sjuksköterska och har lång yrkeserfarenhet, på 
avdelningen har hon jobbat som föreståndare i 8 år. 
Pål – arbetar som psykolog och klinikchef. 
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5. Två förändringsfaser 
 
För att analysera förändringen valde vi att dela in processen i två faser: första fasen är tiden 
inför införandet inklusive utbildningen, andra fasen är införandet och tiden efter det. När vi 
började analysera det insamlade materialet upptäckte vi att utbildningen var en viktig 
milstolpe i förändringsprocessen och efter denna ser man en tydlig förändring i handlingarnas 
karaktär, så det föll sig naturligt att dela in processen i ”före utbildningen” och ”efter 
utbildningen”. Efter andra fasen följer en avlutande beskrivning av den nuvarande situationen 
på kliniken. 

5.1 Fas 1: Gilla läget  
 
Första fasen börjar betydligt tidigare än den dagen då personalen förde in de första 
patientuppgifterna i systemet. Att berätta den här historien från införandets dag skulle 
inte ge en hel bild av förändringen då det tog mer än två år från det att personalen fick 
vetskap om att systemet skulle införas till dess att det togs i bruk. Att införa en 
förändring inom kliniken var inte något nytt eller skrämmande för personalen. Sedan 
föreståndaren Frida började jobba på avdelningen så har personalen varit med om 
många förändringar, vilket har gjort att de i många avseenden redan jobbar progressivt 
och nytänkande. De flesta förändringar på avdelningen skulle kunna beskrivas som 
framgångssagor och kronan på verket skulle vara en avsevärd förbättring av 
dokumentationen. Då kliniken har haft en kultur av dålig dokumentation beskriver Pål 
hur han och vissa personer ur ledningsgruppen argumenterade emot införandet så länge 
som möjligt, med motiveringar som ”sekretessfrågan och den urvattnade journalen”. 
Införandet av BMS skulle innebära att alla var tvungna att dokumentera korrekt 
eftersom allting skulle komma att synas. Pål berättar: 
 

”Administrationen tvingar sig fram och kräver uppmärksamhet och att man 
sköter den perfekt”. 
”... jag försökte kämpa emot så länge jag överhuvudtaget kunde och 
sabotera det vid införandet.” 
 

Frida säger: 
 

”Vi har verkligen fått kämpa med näbbar och klor för att bli de sista som 
skulle gå in i den här verksamheten.” 

 
Beslutet om att BMS skulle införas var redan taget på landstingsnivå. Detta gjorde att de 
anställda upplevde att de inte kunde påverka situationen, ”det blev bestämt ovanför våra 
huvuden” och personalen var tvungna att finna sig i det. Ett utryck som ofta kom att 
användas bland personalen var att ”gilla läget”. Detta uttryck uppskattades inte av alla och en 
situation uppstod mellan Sture och ”lisan”. Denna upplevdes av Siv som laddad och 
aggressiv medan Sture själv berättar om situationen i en mer skämtsam ton: 
 

 28 



Giedre Gaileviciute  Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt 
Lisbeth Jönsson 
Jannice Kalnins 
 

” '- Sture, gilla läget. ' Och fick till svar - ' Säger du det en gång till så 
murar jag in dig i väggen. ' [skratt]” 

 
Det var många av de intervjuade som nämnde uttrycket ”gilla läget” när de berättade om 
införandet av BMS systemet. ”Gilla läget” -kommentaren, anser vi, bryter mot en av de mest 
accepterade ”lagar” som säger att deltagande i förändringsprocessen ökar acceptansen hos de 
anställda eftersom de känner sig mer uppskattade och upplever att de har inflytande över 
situationen77. En liknande ståndpunkt ger Angelöw som menar att för en positiv 
förändringsattityd är det viktigt att de anställda är delaktiga i processen78. De anställda 
berättade att de inte hade någon möjlighet att påverka införandet. Detta medförde att en del 
av personalen gjorde motstånd men det fanns också de som ansåg att det inte lönade sig att 
”kämpa emot” just för att allting redan var bestämt. 
 
Stämningen var, enligt Kikki, tämligen ”upphåsad” och det fanns en stor oro inom 
personalgruppen som ledde till att personalen (omedvetet) delade in sig i två olika grupper: de 
som var för respektive emot förändringen. Indelningen skedde innan systemet var infört och 
utan att de konkret kunde veta vad som skulle komma att ändras och påverkas. Om man ska 
se på den initiala situationen utifrån Rogers innovationsteori79, så kan en del av personalen 
som var för införandet av ett dokumentationssystem betraktas som ”innovatörer” och ”tidiga 
anhängare” och den här gruppen bestod mestadels av yngre, nyligen utbildad personal som 
hade en bra datorvana. Granberg delar in människor i olika grupper beroende på den syn de 
har på förändringen80. Enligt denna indelning var de ”konstruktiva” de som såg möjligheter i 
en förbättrad dokumentation. De ”stridande” var de som aktivt eller passivt motarbetade 
införandet av BMS. En åsikt som liknar Granbergs framförs av Lines som säger att så fort 
människor får vetskap om en kommande förändring, skapar de attityder om den och 
uppfattningar om hur arbetet och organisationen kommer att ändras81. Det faktum att kliniken 
har lyckats skjuta upp införandet av BMS genom att kämpa emot visar att de negativa 
åsikterna redan hade fått fäste från första början. Det cirkulerade många BMS-historier, om 
olika avdelningars misslyckande eller framgångar och dessa historier användes både för att 
skrämma de positiva och övertyga de negativa. De som var positiva förmedlade positiva 
historier och erfarenheter medan de som var emot införandet berättade skräckhistorier t.ex. 
om ”kaoset på öronkliniken”. Enligt Angelöw kan ryktesspridning och felaktig information 
vara en av orsakerna till motståndet mot förändringen82. Sammanfattningsvis vill vi säga att 
de anställdas inställning i den här fasen grundades på det som de hört från andra kliniker och 
inte deras egna upplevelser. 
 
Flera i personalgruppen hade inte någon datorvana och fick börja med en grundkurs i 
baskunskaperna, mus- och tangentbordshantering. Bristen på datorvana, tror vi, var en av 
anledningarna till att de var negativa mot teknik i allmänhet och inte enbart till BMS. Flera av 
de äldre hade bra kompetens i sitt jobb, men bristande kunskaper i datahantering vilket ledde 
till det som Judson83 kallar för ”passiv resignation”: många trodde att de aldrig skulle kunna 
ta till sig de nya kunskaperna. Enligt Kikki sade flera av personalen:  

77 Lines R. (2004)  
78 Angelöw B. (1995) 
79 Rogers. E. (2003) 
80 Granberg, O (2003) 
81 Lines R. (2005) 
82 Angelöw B. (1995) 
83 Coetsee L (1999) 
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”Jag är för gammal för att lära mig detta.” 
”Mig kommer ni att få hjälpa, jag klarar inte det här.” 

 
De ”positiva” hade ett övertag i den här fasen i och med att Selma tidigare arbetat med BMS 
och konkret kunde peka på vilka positiva fördelar hon själv upplevt med BMS. Det talades 
ofta och mycket om hur bra det kunde bli, att det skulle bli mer struktur och ordning på 
dokumentationen då denna var bristfällig. Selma berättade att hon fick besvara kollegornas 
förfrågningar: 
 

”Många kom och frågade mig vad jag tyckte om systemet i början när detta var 
på tal, eftersom jag var den enda på denna klinik som hade arbetat med det.” 

 
Det ingick inte i hennes ordinarie arbetsuppgifter att sprida information om och entusiastiskt 
tala för systemet, enligt Judsons modell84 kan den här handlingen ses som ett ”entusiastiskt 
samarbete och stöd” för systemet. Att de ”positiva” här har ett övertag kan också bero på att 
föreståndaren allmänt är positiv till förändring och har genomfört flera olika lyckade 
förändringar under sin tid som chef. Frida säger: 
 

”Jag är aldrig rädd för förändring, nej, utan det handlar ju om att lyckas få med 
sig de andra.” 

 
Till skillnad från andra anställda på avdelningen, var det föreståndarens uppgift att få 
personalen till att acceptera förändringen och se till att de lär sig använda BMS. En del av 
hennes stödjande handlingar var av verbal karaktär: hon talade väl om systemet, höll formella 
informationsmöten såväl som informella samtal med personalen ”jämt, jämt, jämt”. En annan 
stödjande handling var att se till att personalen hade tillgång till hjälp genom att friställa en 
”lisa” från ordinarie arbetsuppgifter och låta honom jobba enbart med BMS-frågor. 
Tillsammans har föreståndaren och ”lisan” också utarbetat ett utbildningsmaterial i form av 
bilder och bra beskrivningar. Vi ser Fridas handlingar som stöd för förändringen och i 
Judsons termer85 skulle vi kalla det för ”entusiastiskt samarbete och stöd”, alltså hög grad av 
acceptans. 
 
Vi upplevde att många var positiva till förändringen men trots det var det de negativa 
åsikterna och handlingarna som framkom tydligast. Detta kan bero på att de negativa var 
representerade av en stark personlighet (vi kallar honom Sture) som är, enligt sig själv, lite av 
en rebell och som gärna tar på sig rollen som budbärare för de missnöjda. Han berättade att 
en del som inte ville visa sitt missnöje öppet kom fram till honom, ”slet honom i byxorna” 
och bad att han skulle framföra deras åsikter. Sture är en av dem som jobbat längst på 
avdelningen och har lång yrkeserfarenhet, detta innebär enligt honom själv att han var väldigt 
intresserad av och upparbetad i dokumentation, var bäst på det och ”papper och journaler… 
var en fis i rymden, det var lätt att hantera”. Vi anser att hans motstånd och ovilja till det nya 
dokumentationssystemet kan bero på en förlorad status, då han inte längre var bäst på det och 
var tvungen att söka hjälp hos andra till skillnad från innan. Detta resulterade i många 
motståndshandlingar i verbal form. Hans kollegor kallade det för gnäll och tyckte att han var 
grinig medan han själv säger att:  

84 Coetsee L (1999) 
85 Coetsee L (1999) 
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”Jag var tvungen att tjabba med etablissemanget och det är lite av min policy, få 
folk till att tänka: är det här bara positivt eller…” och 
”Jag tjurade lite, alltså så där som jag tycker är roligt, alltså provocerade.” 

 
Under hösten 2004 skulle alla förberedas genom att gå en utbildning i BMS och de utan 
tidigare datorvana blev erbjudna att gå en grundutbildning där de skulle få lära sig grunderna 
i mus-och tangentbordshantering. Inför BMS-utbildningen delades de anställda in i mindre 
grupper och utbildades i olika omgångar. Utbildningen varade i tre dagar då personalen fick 
lära sig använda BMS genom att träna på olika moment och digitalt hantera information om 
fingerade patienter. Personalen upplevde utbildningen på olika sätt: vissa ansåg att den var 
gedigen, andra tyckte att det gick för snabbt. En del tyckte det var för mycket information att 
ta in och det fanns de som klagade högt att de hade huvudvärk av att lära sig så mycket. Det 
var inte enbart ”de negativa” som framförde sina åsikter, även de andra lade fram sin positiva 
uppfattning: 

 
”Vi skojade… Det kändes bra. Det var roligt. Och sen gick jag in hit till 
avdelningen och sa - Det var jätteroligt”. 

 
Efter utbildningen uppmanades alla att öva på övningsmodulen under sin arbetstid och 
personalen ombads att ge varandra möjlighet till att träna. Vissa personer tog vara på 
uppmaningen ”och övade och övade och övade och övade” och ibland ville de att ”lisan” 
eller någon annan kunnig skulle sitta med. Å ena sidan kan man tolka deras handlingar som 
något positivt, en vilja att lära sig och samarbeta, alltså acceptans. Å andra sidan kan man se 
det som motståndshandlingar, när man ”övade och övade”, som en protest, att sätta ner 
tempot och på det sättet visa att det tar tid från patienter. Enligt Judsons modell kan aktivt 
motstånd visas genom att arbeta strikt efter tillsägelser och regler86 medan Prasad & Prasad 
kallar den här sortens handlingar för indirekt motstånd87. Det betyder att vissa handlingar kan 
tolkas som motstånd även om det inte finns någon avsikt att vara konfronterande eller 
aggressiv. Beroende på antagandet om ”övandet” var en avsiktlig motståndshandling kan det 
ses som aktivt motstånd enligt Judsons modell, eller om det inte var menat som motstånd 
men tolkat av andra som det, kan det ur Prasad & Prasads perspektiv klassas som indirekt 
motstånd. 
 
De intervjuade berättade att många anställda blev mer positiva under och efter utbildningen 
och har börjat mer att acceptera BMS-systemet. Detta ligger i linje med Perlmans & Takacs 
teori88 om att acceptansen är en fas som kommer efter övervunnet motstånd. 
Även om vissa blev mer positiva under och efter utbildningen, fanns visst motstånd kvar. 
Sture berättade att han med flit hittade på frågor som han visste att ”lisan” inte kunde lösa 
och detta ser vi som en aktiv protest.  

 
”Och så försökte jag på mitt sätt att jävlas lite med ”lisan”, det är ju roligt. Jag 
trilskades, bara hittade på saker som inte han kunde lösa” [skratt]. Jag visade på 
att systemet hade inte den bredden som man pratar om, för att de som var ”lisor” 

86 Coetsee L (1999) 
87 Prasad, P & Prasad, A. (2000) 
88 Perlman D. & Takacs G.J. (1990) 
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hade ju inte den kunskapen som många av oss hade fullt ut…Det var ju inte bara 
elakt, det var ju liksom att inte bli frälst utan att man förstår, vad fan är detta?” 

 
Prasad & Prasad hävdar att motståndet delvis kan byggas upp genom att de anställda själva 
beskriver sina handlingar som motstånd, som när de tar på sig ansvaret för sina gärningar 
eller när vissa gränser överträds. Ett sådant beteende kallas för ”äga motstånd”89. Vi menar 
att vissa anställda på kliniken och avdelningen ”ägde motståndet”: de erkände sin motvilja 
mot förändringen och klassificerade sina egna handlingar som motstånd, däremot ville de 
inte alltid kalla motstånd för motstånd och valde ibland att benämna det som ”kritik”, 
”ifrågasättande åsikt”. Genom att vissa anställda tog på sig ansvaret för sina medvetna 
handlingar, kan det ha bidragit till att andra också vågade uttrycka sin ståndpunkt på ett mer 
expressivt sätt och att det blev mer  tillåtet att säga sin mening. Med andra ord kan man säga 
att de som vågade säga sin mening från första början ”öppnade dörren” för en större 
diskussion.  
 
Allteftersom personalen blev mer och mer van vid att arbeta med datorn så har den även fått 
olika benämningar, nästan som om den hade ett eget liv, speciellt då tekniken inte fungerar 
som den ska. Med glimten i ögat har vissa ironiserat övningarna och sin relation till datorn, att 
öva har kallats ”ligga och leka och lattja”. Datorn har fått olika benämningar som ”jävla 
dator” eller, lite sarkastiskt, ”älskade dator”. I dessa fall anser vi att det framkommer tydligt 
att humor och ironi används av motståndare, precis som Rodrigues och Collins säger, som en 
kanal för uttrycka missnöje90 och för att förmedla en nedsättande syn på tekniken.  
 
I den här fasen har de flesta i personalgruppen en väldigt vag och generell uppfattning om 
systemet och hur deras arbete kommer att påverkas. Avsaknad av egna erfarenheter och 
djupare kunskaper bidrar till att personalen bildar sin uppfattning på vad andra berättat och 
erfarit. De som var negativa till införandet av det nya systemet, visade ett mer allmänt 
motstånd mot datorn som arbetsredskap och inte så mycket mot själva systemet och de som 
var positiva förespråkade behovet av ett nytt dokumentationssystem och datorisering. Både 
stödjande och motverkande handlingar är av verbal karaktär och motståndet yttrar sig mest 
som ”gnäll” medan acceptans uppvisas genom ”få de andra med sig” och ”locka” till 
förändring. De verbala handlingarna som har dominerat i den här fasen övergår till att bli mer 
fysiska i andra fasen. 

5.2 Fas 2: Från verbal till fysisk handling 
 
”Dagen D” kom i början av november 2004. Personalen tyckte att det var en ”rivstart”, 
systemet ”kördes direkt in” utan minskning av antalet patientplatser. Patienternas behov 
skulle styra och inte personalens. Detta togs emot med blandade känslor eftersom andra 
avdelningar hade dragit ner på sin verksamhet i samband med införandet. Situationen 
beskrevs som kaotisk och personalen tyckte att patienterna kom i kläm de första dagarna då 
dokumentationen tog lång tid. De första dagarna handlade om att samarbeta, stödja varandra 
och inte om att framföra sina åsikter om systemet. Personalen hjälpte varandra, ”satt 
tillsammans” och gjorde det de kunde för att det skulle fungera. I och med att det arbetades 
med systemet skaffade personalen sig en egen uppfattning om brister och fördelar med det. 

89 Prasad P. & Prasad A. (2000) 
90 Rodriges S.B. & Collins D.L. (1995) 
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Åsikterna baserades nu på egen erfarenhet och inte på det som hörts från andra, detta 
medförde att de anställda kunde prata och handla mer konkret. Handlingarnas fysiska karaktär 
utgör den största skillnaden mellan första och andra fasen. 
 
De flesta hade en positiv ”naiv förhoppning” om att det skulle bli mer strukturerat inom 
kliniken. Sjuksköterskorna hoppades att det skulle bli lättare att hantera läkemedelslistor 
genom att slippa tyda läkarnas handstil och inte behöva ”jaga” läkare för att få 
läkemedelsordinationen bekräftad. Tyvärr visade det sig att det fanns stort motstånd från 
framför allt en del personer på mottagningen där vissa vägrade att använda och lära sig 
systemet. Pål och vissa läkare ansåg att systemet enbart försvårade deras arbete, att det tog tid 
från patienter och att det inte blev någon effektivisering. Avdelningspersonalen tyckte att det 
skulle bli jättebra med bevakningsfunktionen, som innebär att det går att lämna meddelanden 
till personer som är lediga eller svåra att nå. Fördelarna med funktionen är att de som arbetar 
slipper att springa mellan avdelningen och mottagningen om man vill förmedla exempelvis tid 
för möten eller påminnelse om att skriva epikris91. Då en del läkare på mottagningen vägrade 
använda sig av bevakningsfunktionen märkte personalen ganska snabbt att det inte lönade sig 
att använda sig av den. Eftersom det som skrevs aldrig lästes slutade funktionen att användas 
trots att de på avdelningen var positiva.  

 
”… bevakningen tyckte vi var jättebra i början, men nu används inte alls 
bevakningar för att det är ingen som läser dem” (Selma) 
 
”… skicka bevakningar till läkare görs inte längre för de läses inte. Det här sättet 
att använda BMS har inte heller funkat så bra. Hade viljan till att förändra 
funnits hade det varit enklare för oss också. Det hade varit en smidighet, nu får 
man skriva på papper som lämnas till den som ska lämna det till läkare.” (Siv) 

 
Pål medger att vissa läkare och han själv inte läser bevakningsmeddelanden men vill inte kalla 
det för motstånd. Han menar att det är en prioriteringsfråga när valet står mellan 
administration och ”mänsklig kontakt”. Han anser också att det som sägs ”ansikte mot 
ansikte” värderas högre än det som skrivs in i BMS. Pål berättar att: 
 

”…jag har 100 viktiga saker på min lista… så inte går jag och sätter mig och 
tittar på det [bevakningsmeddelanden] först… nä, det kommer långt ner, vid 
fyratiden kanske.” 

 
Läkarnas motstånd mot systemet visades inte enbart genom att de vägrade använda 
bevakningsfunktionen, de undvek själva systemet genom att fortfarande diktera och lämna 
över till sekreteraren för inskrift i BMS. Pål försvarar sina handlingar med att ”sekreterarna 
kan sitt jobb, de skriver bra svenska, de fixar till saker”. Trots att läkarna är tvungna att själva 
ordinera medicin, kringgick de ibland detta genom att lämna ut sina lösenord till andra i 
personalen. Läkarnas handlingar kan klassas som underlåtelsehandlingar enligt Goldkuhl92 
och Von Wright93 eftersom de syftade till att bibehålla arbetsrutinerna. Läkarna drev sitt 
motstånd så långt att de till och med förbjöd de andra att använda BMS under de möten där 
läkarna närvarade. Dessa möten pågår i konferensrummet där en dator med BMS är kopplad 

91 NE. Epikris - avslutande, sammanfattande bedömning i en patientjournal 
92 Goldkuhl G. (1998) 
93 Von Wright G.H. (1981) 
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till en projektor som visar upp bilden på väggen. Tanken var att alla på ett överskådligt sätt 
skulle se de aktuella patientuppgifterna och på så vis spara tid genom att slippa skriva ut all 
information på papper. Läkarna uppmanade de andra att ”stänga ner” och personalen 
berättade: 
 

”… när vi hade den stora skärmen på väggen då, …- STÄNG NER, sa de bara. – 
Vi kan köra på gammalt sätt… Stäng ner den. – Vi klarar oss utan.” (Kikki)  
 
”Det vi försöker arbeta upp, rutiner, vår vardag, hur vi ska få vårt arbete att 
fungera, har de inte köpt. De har velat ha det som vi hade det tidigare. På våra 
morgonmöten har vi en projektor som inte får användas. – Det är ingen bio, säger 
läkare.”(Siv) 

 
De som var motståndare kom ofta med förklaringar till varför de inte ville ha projektorn igång 
på mötena. Flera förklarade detta med att det inte passade med klinikens sätt att jobba, att det 
påverkar samspelet mellan personerna i gruppen genom att det blir för mycket 
”skärmtittande” i stället för att folk ”tittar varandra i ögonen”. Pål beskriver dessa möten som 
en plats där kunniga personer ska lyssna på varandra och diskutera, ”inte sitta och titta på 
något på väggen”. Pål säger: 
 

”… och vi kan smälla upp journalen på väggen med kanonen så att alla kan läsa 
allting på en gång. För mig är det en grotesk bild av att det skulle tillföra 
någonting.” 

 
Enligt Prasad & Prasad kan motståndet delas in i formellt och informellt motstånd. Det 
informella motståndet kallas för rutinmotstånd och är av mer dold karaktär och mindre 
synlig. Den här sortens motstånd kan pågå i den vardagliga verksamheten inom 
organisationen. Det här motståndet är inte planerat i förväg och kan vara spontant och dolt94. 
Vi anser att många handlingar som förekom kan benämnas som rutinmotstånd; de var snarare 
impulsiva än planerade. Till exempel, den glädje som en anställd visade efter att han hade 
upptäckt en svaghet i systemet har vi inte uppfattat som planerad. Många 
motståndshandlingar utfördes inom den vardagliga verksamheten och stannade inom ramarna 
för ordinarie arbete. Det intressanta i det här fallet var, enligt oss, att motståndet pågick 
ganska öppet, vissa personer talade illa om systemet från första början, en del vägrade 
använda BMS och ignorerade vissa funktioner helt öppet. Detta skulle kunna förklaras med 
King & Andersons motståndsmodell som visar på att i och med motståndet förflyttas från en 
individ till en grupp individer, ökar dess öppenhet95. På kliniken var en del personer som en 
grupp motståndare till BMS och det talades om svårigheter att förena deras sätt att utföra 
arbetet med dokumenteringskraven. Alltså när någon argumenterade emot systemet, kunde 
den personen hävda att han eller hon inte enbart framförde sina egna utan även gruppens 
åsikter.  
 
Personalens acceptans har nu gått från att uttrycka stödet för BMS i ord, till att göra det med 
handlingar. Trots mottagningens motstånd använde personalen på avdelningen projektorn vid 
de möten där mottagningspersonalen inte var närvarande. Acceptansen handlade nu inte 
längre enbart om att stödja användandet av systemet, utan att också arbeta med det trots det 

94 Prasad P. & Prasad A. (2000) 
95 King N. & Anderson N. (1995)  
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motstånd som kom från mottagningen. Vi vill påstå att den här acceptansen är ett resultat av 
mottagningens motstånd, och alltså ställs motstånd och acceptans i relation till varandra. 
Acceptansen har gått från ”för BMS” till ”emot bromsklossarna” och vi kallar detta att göra 
motstånd mot motståndare. Coetsee påstår att det är sällan forskare kopplar ihop motståndet 
och acceptans och att relationen dem emellan borde belysas mer96. Vi har kommit fram till att 
acceptans och motstånd samexisterar och att det finns en relation mellan dem och detta anser 
vi är ett starkt argument för att behandla dessa två företeelser tillsammans och beroende av 
varandra. 
 
Även motståndet på avdelningen har gått från verbala till fysiska handlingar. Tekniken 
används för att bevisa att den ”förstör folket”. Vid några tillfällen försökte Sture synliggöra 
bristerna med teknikanvändning och bevisa att personal ibland kan förlita sig för mycket på 
tekniken, ”gömma sig bakom datorn”. En gång lät Sture en notis om en patient ”sitta kvar” 
två dagar för länge i systemet utan att andra reagerade på det och detta blev som ett bevis för 
honom att personalens ouppmärksamhet berodde på tekniken. Han berättade:  
 

”… det var lite patetiskt när man satt här på morgonen, då kör vi ju med kanonen 
[projektorn], och alla satt… [han skrattar och stirrar mot väggen]. Man pratade 
inte med varandra, det var som när det var reklam i TV eller testbild. – Hallå! 
skrek jag - Ja, men nä, vi har inte tid. Så satt alla och läste den där jävla 
beläggningsrapporten -… - Det blir liksom tafatt, fjolligt. Så ibland kan jag 
nästan provocera och klicka fram något som inte ska vara där, se om någon är 
vaken -… - Alltså det blir ingen desinformation mer än att det inte togs bort men 
man borde reagera. Dator i all ära men man ska ju också, när man kan dator, 
kunna sitt jobb. Man kan provocera utan att vara elak… ah, det var nog elakt ” 

 
Motstånd och acceptans har inte bara skiftat från verbala till fysiska handlingar. De har även 
växlat över från att vara mer generella, till att bli mer konkreta till sina karaktärer. Ju mer 
personalen arbetade med systemet desto mer kunskap fick de, detta medförde att de mer 
konstruktivt kunde argumentera för fördelarna respektive nackdelarna. De ”positiva” kunde 
påvisa faktiska förbättringar som: medicinhanteringen blev säkrare och bättre då 
sjuksköterskorna slapp tyda läkares handstilar, provsvar kunde direkt läsas i BMS och 
sekretessen blev bättre för patienterna då bara berörda får komma in i journalen och läsa den. 
Ett vedertaget och ofta förekommande antagande är att information minskar motståndet och 
ökar acceptansen. Exempelvis så säger Wanberg & Banas att ökad information om 
förändringen skapar större acceptans97. I vissa avseenden stämmer det här påståendet också i 
vårt fall: information som personalen fick om systemet och kunskap om det, gjorde att fler 
insåg fördelarna som förändringen medförde. Däremot har vi också upptäckt att ökad kunskap 
om systemet inte bara stärkte acceptansen utan också stimulerade motståndet. De ”negativa” 
använde sin kunskap till att flitigt påvisa bristerna och skratta åt systemets ofullkomlighet. Ett 
exempel på detta är den gång någon skrev fel datum i permissionsrutan vilket gjorde att ingen 
kunde komma åt patientuppgifterna. Då ingen ”lisa” kunde åtgärda det så skrattade personalen 
och ironiserade över situationen för att påvisa hur dåligt systemet var.  
 
Det är viktigt att påpeka att alla höll med om att systemet hade brister och fördelar. Ingen sade 
att systemet var perfekt och ingen menade att det var helt förkastligt och oanvändbart. Detta 

96 Coetsee. L (1999).   
97 Wanberg C.R. & Banas J.T. (2000) 
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stämmer bra in på Piderits98 uttalande där hon menar att det är rätt så vanligt att människor 
har motsägelsefulla uppfattningar i själva början av förändringen, det är sällan som responsen 
jämt är positiv eller negativ. 
 
Prasad & Prasad skriver att anställda som är missnöjda med en förändring kan skaffa sig 
starkare argument för sin sak och medvetet leta fram så kallade ”proxy grievences” –
ställföreträdande klagomål eftersom befogad kritik har mer tyngd än ett allmänt missnöje.99 
Dessa ”berättigade klagomål” användes flitigt som argument för motståndet även på kliniken. 
Pål sa att han och läkarna tyckte att systemet medför att patienten bli betraktad ”genom 
kikaren”, att fokus flyttas från patienten, att det ”gammaldags psykiatrisk… tänkande som 
ligger bakom konstruktion av BMS” och att det fanns risk att ”BMS människosyn ... ska 
genomsyra” sättet att arbeta. Alltså användes det väldigt tunga argument för att bevisa att 
BMS strider emot själva arbetets natur och den psykiatriska kulturen. Samtidigt vore det fel 
att klassa dessa åsikter enbart som motstånd och avfärda dem. King & Anderson säger att 
motstånd inte nödvändigtvis är en negativ sak, utan att den faktiskt kan ses som en 
konstruktiv motvikt till en dåligt genomförd förändring. Att bara avvisa denna kritik vore 
därför ett stort misstag100. En liknande åsikt framförs av Piderit som menar att positiva 
intentioner kan ge skäl för negativ respons för förändring101. Läkarnas argument om BMS-
systemets oförenlighet med deras arbetsnatur kan inte avvisas bara som en ogrundad 
skrämselpropaganda och förklaras som deras ovilja att använda sig av systemet. Leigh Star & 
Ruhleder studerade ett liknande fall då en stor grupp av biologer valde bort att använda ett 
tekniskt system och kom fram till att systemets utformning inte tog hänsyn till kulturen som 
fanns inom vissa forskargrupper102. Många av våra intervjuade påpekade att det fanns en viss 
svårighet att sammanföra det psykiatriska synsättet med datoranvändningen. De ansåg att 
systemet lämnade för lite utrymme i patientjournalen för mer utförliga, djupare, levande och 
uttrycksfulla anteckningar. Innan systemet infördes på kliniken hade man en kultur av att föra 
anteckningar i patientjournaler på ett målande och livlig sätt, personalen berättade om ”helig 
allians med sitt papper” och att man ”lyriskt kunde bara sitta och njuta av, som bredde ut sig”. 
Det är intressant att de anställda skyllde det fattigare språket på tekniken och inte på de 
förändrade dokumentationskrav som infördes samtidigt som BMS. En annan sak som, enligt 
personalen, talade emot systemet var att det lade beslag på tiden som istället skulle kunna 
användas till att ha ”ansikte mot ansikte” kontakt med patienter och bland personalen. Vi 
anser att den här krocken mellan kulturen och tekniken som Leigh Star & Ruhleder skriver 
om också har ägt rum på den psykiatriska kliniken. 
 
Ett traditionellt sätt att se på motstånd är att det kommer underifrån103. I vårt fall vore det fel 
att påstå detta, eftersom vi anser att det mest aktiva motståndet kom från människor med höga 
positioner inom kliniken. Enligt Angelöw104 kan motståndet bero på förlorad status i samband 
med förändrade arbetsuppgifter. Vi anser dock att i den här situationen har statusfrågan inte 
varit enda orsaken till att läkarna som grupp var motståndare mot införandet av BMS-
systemet. Motståndet kan också förklaras med bidrag/belönings modellen105. Läkare som 

98 Piderit S.K. (2000) 
99 Prasad P. & Prasad A. (2000) 
100 King N. & Anderson N. (1995) 
101 Piderit S.K. (2000) 
102 Leigh Star S. & Ruhleder K.(2001) 
103 Prasad P. & Prasad A. (2000) 
104 Angelöw B. (1991) 
105 Bakka et al (1999) p.268 
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grupp fick helt enkelt inte ut tillräcklig nytta av systemet. Precis som från alla andra anställda 
så krävdes det extra ansträngning, mer tid och ny kunskap för läkare, men till skillnad från till 
exempel sjuksköterskor, upplevde läkare att belöningen som de fick utav 
systemanvändningen var för liten. Sjuksköterskor, exempelvis, behövde inte längre leta och 
”jaga” efter journaler, de slapp tyda läkarnas handstilar på medicinlistor, medan läkare 
upplevde att de inte fick någonting utav det. Balansen mellan bidrag och belöning rubbades, 
alltså belöningen var inte tillräckligt stor i jämförelse med det som läkarna fick bidra med. 
 
Den kunskap och information som de anställda fick innan införandet och under utbildningen 
minskade inte motståndet, snarare tvärtom. Kunskapen användes mer som ett vapen för att 
bygga upp starka och sakliga argument emot användandet av BMS. Både motstånd och 
acceptans blev mer riktade. Motståndet är nu inte riktat mot tekniken eller 
dokumentationssystemet i allmänhet utan mer till specifika delar i BMS och de positivas 
argument har gått från att förespråka ett allmänt behov av förbättrad dokumentation till att 
konkret kunna visa på fördelar som exempelvis medicinhanteringen. Både motstånds- och 
acceptanshandlingar har i den här fasen ändrat karaktär och växlat från att vara verbala till 
mer aktiva. Acceptansen har skiftat från att vara ”för BMS” till att göra ”motstånd mot 
motståndare”. Det intressanta är att Miller et al106 säger att ökad acceptans kan minska 
motståndet, men i vårt fall har det varit annorlunda då vi märkt att när acceptansen ökade så 
ökade även motståndet och vise versa. 

5.3 Lugnet efter stormen 
 
Den tydliga motsättningen mellan de som var för och de som var emot förändringen har 
upphört i dagsläget. Kliniken har nu använt sig av systemet i ett halvt år och motståndare och 
acceptanter har lagt lite av konfrontationen åt sidan, de har fått ingå ”vapenvila” med 
varandra. Pål säger att han och läkarna tyckte att det var lättare att acceptera systemet när de 
insåg att ”inom BMS ram kan man stoppa in vad man vill”. Motståndare har hittat ett sätt att 
arbeta med systemet, som gör att de inte behöver ändra sitt gamla arbetssätt för mycket. Detta 
gör att de kan fortsätta att diktera och själva skriva in så lite som möjligt i BMS. Acceptanter 
och motståndare har även enats på vissa punkter där acceptanterna fick ge de andra rätt. Alla 
är överens om att systemet har både fördelar och brister, att det tar tid ifrån patienterna och att 
språket blir stelt och enbart informativt. Fördelar med BMS är att de flesta av personalen har 
blivit bättre på att dokumentera och alla är överens om att medicinhanteringen är mycket 
säkrare och bättre nu. En annan vinst med BMS är det ”sekretessmässiga och att man inte kan 
lämna ut patienten” eftersom det registreras vem som loggar in. Pål och läkarna har även fått 
acceptera att BMS är med på mötena men håller fortfarande hårt på att projektorn inte ska 
vara på, att ”det ska inte vara något skärmtittande” och ”det är ingen bio”. En riskfaktor med 
BMS kan vara att det förlitas för mycket på tekniken nu, då alla inte läser sina bevakningar 
”kommer det nog att hända en BMS-katastrof snart”. Pål tycker även att de vardagliga mötena 
inte sker i samma omfattning som tidigare ”för nu så stänger de dörren och så BMS: ar de”. 
Vi anser att det inte går att sätta punkt för den här förändringsprocessen. Kliniken famlar 
fortfarande efter att hitta en struktur att arbeta efter. Förändringen har inte avstannat utan den 
lever vidare. 

106 Miller et al. (1994) 
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6. Slutsatser 
 
Syftet med vår uppsats har varit att undersöka och förstå hur de anställda handlar vid 
införandet av ny teknik och i det här avsnittet avser vi att redogöra för vad vi har kommit 
fram till. 
 
Vi anser att vi har uppfyllt syftet och bidragit till en bättre förståelse av teknisk förändring i 
organisationer. Tidigare forskning kring handlingar och reaktioner visar att anställda i en 
organisation kan agera på olika sätt vid förändring. Enligt Judson107 kan människors agerande 
variera från acceptans till motstånd, andra forskare betonar mer den negativa responsen och 
antar att i början av en förändringsprocess existerar endast motstånd och att acceptans uppnås 
genom att övervinna motstånd. Våra resultat går i linje med Judsons modell och har visat att 
de anställda redan från första början kan ha positiva så väl som negativa responser. Vi har 
kommit fram till att acceptans mycket väl kan vara ett ställningstagande från början och inte 
nödvändigtvis en produkt av ett övervunnet initialt motstånd. 
 
De handlingar som uppkom på kliniken vid införandet av det nya dokumentationssystemet har 
varit av varierande karaktär och täckt hela skalan från acceptans till motstånd. De anställda 
hade mycket lättare att komma ihåg motståndshandlingarna medan accepterande handlingar 
inte framträder lika starkt i deras berättelser. Acceptanshandlingarna var mycket svårare att 
upptäcka och detta tror vi beror på att motståndshandlingar märks mer tydligt medan 
acceptans  oftare är av en mer osynlig karaktär.  
 
Varken motstånds- eller acceptanshandlingar är homogena hela tiden utan ändrar karaktär 
under förändringsprocessen. Vi har funnit att i början var både de positiva och negativa 
handlingarna av verbal natur. Man tog till ord för att uttrycka sina åsikter. De anställda som 
var för införandet av BMS förespråkade behovet av det till sina arbetskamrater medan andra 
visade sitt missnöje genom att ”gnälla” och ifrågasätta nödvändigheten av ett sådant system. 
Utmärkande drag för dessa verbala yttringar är att argumenten som användes av båda sidor 
var ganska generella i sin karaktär och handlade mycket om teknikens vara eller icke vara på 
kliniken samt byggde på vad man har hört från andra.  
 
En vedertagen uppfattning i litteraturen inom området är att information är ett av de viktigaste 
redskapen för att minska motståndet.108 Vi har sett att information kan minska motstånd. Den 
information och kunskap som de anställda fick innan och under utbildningen har gjort att en 
del fick bättre förståelse för BMS när de lärde sig att bemästra det. Däremot har vi funnit att 
samma information och kunskap användes i motståndarnas argumentation emot systemet. 
Den här kunskapen gav tyngd till deras resonemang och bidrog att åsikterna de framförde 
skiftade från att vara vanligt gnäll till befogad kritik. Insikt om systemets styrkor och 
svagheter gjorde att personalen kunde rikta sin kritik mot eller ge stöd för specifika delar, till 
exempel tala positivt för medicinlistor eller påvisa bristen på bredden i systemet. Vi vill också 
påstå att argumenten för och emot framfördes på olika diskussionsnivåer inom kliniken. 
Förespråkarna för systemet pratade om konkreta fördelar, faktiska förbättringar och bättre 

107 Judson A. i Coetsee L. (1999) 
108 Wanberg C.R. & Banas J.T. (2000) 
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struktur, medan motståndarna använde en annan sorts retorik och påstod att det inte går att 
förena psykiatrin med BMS-systemet. Motståndarna mot systemet påpekade att de 
administrativa kraven plötsligt blev viktigare än det psykiatriska innehållet och det påverkade 
hela verksamheten negativt. Dessa argument var avsedda för att visa det hot som kan komma 
mot psykiatrin i samband med införandet av BMS. 
 
Efter införandet av systemet uppstod underlåtelsehandlingar. Vissa personer lät inte andra 
använda systemet vid möten och därmed skapades irritation hos dem som ville göra det. 
Många motståndshandlingar hade som syfte att ignorera det nya arbetssättet genom att utöva 
arbetsuppgifterna på traditionellt sätt, läkare och psykologer dikterade fortfarande och 
ignorerade kollegornas meddelanden, som skickades via systemet. I och med att 
motståndarnas handlingar blivit aktiva har även acceptanskaraktären förändrats. Motstånd och 
acceptans har ställts i relation till varandra. Acceptanshandlingarna visar inte bara gillandet 
för systemet, utan även opposition emot motståndare. Detta gjorde att vi kom fram till att 
acceptans och motstånd är kopplade till varandra och existerar samtidigt. Enligt Coetsee 
borde sambandet mellan dem belysas mer109 och vi anser att vår uppsats kan betraktas som ett 
bidrag till en länk mellan motstånd och acceptans. Vårt resultat visar att acceptans och 
motstånd borde behandlas samtidigt eftersom det finns kopplingar dem emellan och som 
förbises när man behandlar dessa reaktioner separat från varandra. 
 
En annan ”sanning” inom litteratur om motstånd är att motstånd oftast kommer ”underifrån” i 
en organisation.110 I vårt fall har motståndet kommit ifrån båda håll. Det var inte bara de med 
lägsta hierarkiposition som gjorde motstånd, även anställda med högre befattning framförde 
motståndshandlingar. Acceptansen kan inte heller tillskrivas en speciell grupp utan även de 
positiva fanns representerade bland alla yrkesgrupper. 
 
Att säga att de anställda antingen var negativa eller positiva ger inte hela bilden av 
situationen. Alla var medvetna och överens om vilka brister och fördelar systemet hade men 
när det gällde att handla för eller emot systemet visade de sin ståndpunkt och utförde antingen 
acceptans- eller motståndshandlingar. Vi vill också påstå att motståndet inte uppstod på grund 
av hur förändringen genomfördes utan på grund av dess innehåll. De flesta har ansett att 
själva genomförandet var väl planerat och att de fått det stöd som behövdes, deras missnöje 
riktades mot själva BMS. 
 
Våra resultat visar att de anställda mycket väl kan handla på olika sätt och att deras handlingar 
kan variera från entusiastiskt samarbete till medvetet sabotage som det anges i Judsons111 
handlingsskala. Vi vill också påpeka att vid en speciell tidpunkt kan de anställda delas in i 
kategorier enligt Granbergs modell112 som är statisk och utesluter förändring. Men samtidigt 
vore det felaktigt att utelämna processen under vilken handlingarna kan ändra karaktär. Vi har 
sett att en del av personalen gått från att vara negativa till att bli mer positiva och mer eller 
mindre acceptera förändringen och detta ligger i linje med Perlman & Takacs fas.113 Därför 
anser vi att det inte bör uteslutas att människors uppfattning och handlingar kan ändras med 
tiden och motstånd kan mycket väl vara en fas som ska passeras. Vi har inte bara upptäckt att 

109 Coetsee L. (1999) 
110 Prasad P. & Prasad A. (2000) 
111 Judson A. i Coetsee L. (1999) 
112 Granberg, O (2003) 
113 Perlman D. & Takacs G.J. (1990) 
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den relation mellan motstånd och acceptans som Rogers114 talar om, att vissa människors 
acceptans kan påverka de negativas inställning, förekom på kliniken. Vi har även märkt att det 
finns ett annat sorts samband mellan motstånd och acceptans då ett ökat motstånd hos vissa 
ökade acceptansen hos andra.  
 
Vi anser att bakom människornas motstånds- och acceptanshandlingar finns en stor 
komplexitet och det går inte att komma med enbart en förklaring till varför och hur de handlar 
som de gör. Motstånd och acceptans kan inte enbart tolkas som ovilja eller vilja till 
förändring. Det är viktigt att se samspelet mellan acceptans och motstånd och utgå ifrån att 
det finns flera faktorer som ligger bakom. Stor del av litteraturen inom området ser till 
enskilda delar. Vår uppsats visar att det är viktigt att behandla motstånd och acceptans 
tillsammans, för de samverkar och existerar i relation till varandra. Både de positiva och 
negativa reaktionshandlingarna bör betraktas som helhet för att få hela bilden av 
organisationsförändringen.  
 

114 Rogers. E. (2003) 

 40 

                                                



Giedre Gaileviciute  Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt 
Lisbeth Jönsson 
Jannice Kalnins 
 

Referenser 
Angelöw, B. (1991) Det goda förändringsarbetet, Om individ och organisation i förändring, 
Studentlitteratur, Lund. 
 
Ahrenfelt, B. (1995) Förändring som tillstånd. Studentlitteratur, Lund. 
 
Bakka, J, Fivelsdal, E. & Lindkvist L. (1999) Organisationsteori. Struktur. Kultur .Processer, 
3:e upplaga. Förlag, stad 
 
Bolman, L. G. & Deal, T. E. (1995) Nya perspektiv på organisation och ledarskap, 
Studentlitteratur, Lund. 
 
Bruzelius, L. H. & Skärvad, P-H. (2000) Integrerad organisationslära. Studentlitteratur, 
Lund. 
 
Granberg, O. (2003) PAOU, Personaladministration och organisationsutveckling. Natur och 
kultur, Stockholm. 
 
Goldkuhl, G. (1998) Handlingars vad, vem och var. Ett praktikteoretiskt bidrag. Linköpings 
universitet, Linköping. 
 
Hartman, J. (1998) Vetenskapligt tänkande. Från kunskap till metodteori. Studentlitteratur, 
Lund. 
 
Jacobsen, D. I. (2002) Vad, hur och varför? Om metodval i företagsekonomi och andra 
samhällsvetenskapliga ämnen. Studentlitteratur, Lund. 
 
King. N & Anderson. N. (1995) Innovation and change in organizations. Routledge, London. 
 
Kvale, S. (1997) Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur, Lund. 
 
Leigh Star S. & Ruhleder K. (2001) “Steps Toward an Ecology of Infrastructure. Design and 
Access for Large Information Spaces”. I: Yates J. & Van Maanen J. V (red.) “Information 
Technology and Organizational Transformation. History, Rhetoric and Practice”. Sage 
Publications. 
 
Lundahl, U. & Skärvad, P-H. (1999) Utredningsmetodik för samhällsvetare och ekonomer. 
Studentlitteratur, Lund. 
 
March J G & Simon H A. (1993) Organizations. Blackwell Publishers, Cambridge, USA. 
(second edition) 
 
Mattson, J. (1983) Att förändra teknik, En studie utifrån anställdas kunskap och intresse. 
Linköpingsuniversitet, Linköping. 
 
 

 41 



Giedre Gaileviciute  Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt 
Lisbeth Jönsson 
Jannice Kalnins 
 
Ohlsson, Ö. & Rombach, B. (1998) Res pyramiderna. Svenska förlaget. Stockholm. 
 
Orlikowski, W.J. (2001) ”Improvising Organizational Transformation Over Time”. I:  Yates, 
J. & Maanen, J.V. (red) Information Technology and Organizational Transformation, (2001) 
Sage Publications. 
 
Rogers, E. (2003) Diffusion of innovations. Free Press, New York. 5th edition. 
 
Von Wright, G.H. Handlingslogik – en skiss i Marc-Wogau,K. (1981): Filosofin genom 
tiderna. Filosofiska strömningar efter 1950. Bonniers, Stockholm. 
 
Weber, M. (1983) Ekonomi och samhälle. 1. Argos förlag, Lund. 
 
Westerström, A. (1997) Genus och teknik I försäkringsbranschen, om mäns och kvinnors 
upplevelser av datoriserat arbete. Luleå universitet, Luleå. 
 
Coetsee, L (1999) “From resistance to commitment”. Public Administration Quarterly; 
summer 1999; 23,2; ABI/INFORM Global p.204. 
 
Dent E. B. & Galloway Goldberg S. “Challenging resistance to change” The Journal of 
Applied Behavioral Science. Arlington: Mar 1999.Vol.35, Iss. 1; p. 25. 
 
Elrod, D. & Tippett. D.D (2002) “The ‘death valley’ of change”. Journal of organizational 
change. Management, Vol.15 No.3, 2002, p.273-291. 
 
Kahn W. A. (1989) “Toward a Sense of Organizational Humor: Implications for 
Organizational Diagnosis and Change” The Journal of Applied Behavioral Science.Arlington: 
1989.Vol.25,Iss.1;p.45. 
 
Lines, R. (2005) “The Structure and Function of Attitudes Towards Organizational Change”. 
Human Resource Development Review Vol.4, No.1 March 2005 8-32. Sage Publications. 
 
Lines, R. (2004) “Influence of participation in strategic change: resistance, organizational 
commitment and change goal achievement”. Journal of Change Management Journal of 
Change Management. London: Sep 2004.Vol.4, Iss. 3;  p. 193 
 
Miller et al. (1994) ”Antecedents to Willingness to Participate in a Planned Organizational 
Change”. Journal of Applied Communication Research. 22 (1994), p. 59-80.  
 
Perlman, D & Takacs, G.,J. (1990) “The 10 Stages of Change”. Nursing management, vol. 21 
no 4, april, p.33. 
 
Piderit, S.K. (2000) “Rethinking resistance and recognizing ambivalence: A multidimentional 
view of attitudes toward an organizational change”. The Academy of Management Review; 
Oct 2000; 25,4; ABI/INFORM Global p.783. 
 
Prasad, P & Prasad, A. (2000) “Stretching the Iron Cage: The Constitution and Implications 
of Routine Workplace Resistance”. Organization Science. INNFORMS. Vol. 11, No. 4, July- 
August 2000, p. 387-403. 

 42 

http://proquest.umi.com.miman.bib.bth.se/pqdweb?RQT=318&pmid=26803&TS=1116147245&clientId=46928&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD
http://proquest.umi.com.miman.bib.bth.se/pqdweb?RQT=318&pmid=26803&TS=1116147245&clientId=46928&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD
http://proquest.umi.com.miman.bib.bth.se/pqdweb?RQT=572&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD&pmid=26803&pcid=953334&SrchMode=3
http://proquest.umi.com/pqdweb?RQT=318&pmid=26803&TS=1117528700&clientId=46928&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD
http://proquest.umi.com/pqdweb?RQT=572&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD&pmid=26803&pcid=51688&SrchMode=3
http://proquest.umi.com.miman.bib.bth.se/pqdweb?RQT=318&pmid=49316&TS=1116776340&clientId=46928&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD
http://proquest.umi.com.miman.bib.bth.se/pqdweb?RQT=318&pmid=49316&TS=1116776340&clientId=46928&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD
http://proquest.umi.com.miman.bib.bth.se/pqdweb?RQT=572&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD&pmid=49316&pcid=13843181&SrchMode=3


Giedre Gaileviciute  Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt 
Lisbeth Jönsson 
Jannice Kalnins 
 
 
Rodrigues, S.B. & Collinson, D.L. (1995)“Having Fun? Humour as Resistance in Brazil” 
Organization Studies 1995, 16/5 p.739-768. 
 
Vakola, M & Nikolaou, I. (2005) ”Attitudes towards organizational change: What is the role 
of employees’ stress and commitment?” Employeer Relations. Bradford: 2005. Vol. 27, Iss 
1/2; p.160. 
 
Wanberg, C, R. & Banas, J T. (2000) “Predictors and Outcomes of Openess to Change in a 
Reorganizing Workplace”. Journal of Applied Psychology 2000, Vol 85, No 1, p.132-142. 
 
Wilson, M. (2002) ”Making nursing visible? Gender, technology and the care plan as script” 
Information Technology & People Volume 15 Number 2 2002 p. 139-158 
 

Övriga källor 

 
Hård M (2005) ”Börsen fortsatte upp” 05-02-02  Göteborgs-Posten ekonomi  
 
Wahlin E. (2005) ”NCC bantar huvudkontoret ytterligare” 05-01-12 Svenska Dagbladet 
Näringsliv 
 
Goldkuhl G Informatik. Ett ämne i, om och för förändring(1996) 
http://www.vits.org/publikationer/dokument/408.pdf Datum för åtkomst 2005-06-08 
 
Goldkuhl G. & Röstlinger A. Praktikbegreppet En praktikgenerisk modell som grund för 
teoriutveckling och verksamhetsutveckling. 2004. http://www.vits.org/publikationer/dokument/458.pdf 
Datum för åtkomst 2005-06-08 
 
Nationalencyklopedin: http://www.ne.se/jsp/notice_board.jsp?i_type=1 Datum för åtkomst 2005-06-
08 
 
SCB:s hemsida: http://www.scb.se/templates/tableOrChart____28117.asp, Andel företag som använder 
datorer efter storleksklass och bransch. Redovisningsgrupp: Totalt. Datum för åtkomst 2005-06-08 

 

 43 

http://www.vits.org/publikationer/dokument/408.pdf
http://www.vits.org/publikationer/dokument/458.pdf
http://www.ne.se/jsp/notice_board.jsp?i_type=1
http://www.scb.se/templates/tableOrChart____28117.asp


Giedre Gaileviciute  Motstånd och acceptans: två sidor av samma mynt 
Lisbeth Jönsson 
Jannice Kalnins 
 

Bilaga 1 
 

Intervjuguide 
 
 
 
Berätta om:  

• Yrke 
• Arbetserfarenhet 
• Datorvana. Hemma och på arbetet 
• Vad brukar du använda datorn till? 
• Det nya systemet var lätt att lära sig arbeta med. 

 
Införandet 

• Fanns det tillfälle att framföra sin åsikt, ang. det nya tekniska systemet, innan det 
infördes? 

• Vilken inställning hade du till den nya tekniken? 
• Hur förbereddes du inför införandet av det nya dokumentationssystemet/tekniken? 

Hur gick utbildningen till? 
Hur var stämningen? 
Berätta hur hur det fungerade i början av införandet på avdelningen? 

• Problem i samband med införandet?  
• Stödjer du eller är du emot BMS?  
• Har din uppfattning ändrats med tiden? 

 
Reaktioner  

• Hur reagerade du när du fick veta att ni skulle få ett nytt dokumentationssystem? 
Hur reagerade/agerade du vid införandet? 

• Hur har den nya tekniska systemet påverkat ditt arbete?  
                  Vad är skillnad mellan då och nu?  

Hur har det påverkat dig? 
 
Aktiva (+passiva) handlingar 

• Visade du på något sätt om du var positiv eller negativ till denna förändring? 
Hur uttryckte du dig?  
Vad gjorde dina kollegor?  
Har du märkt att dina arbetskamrater har varit nöjda/missnöjda? 
Har du sagt/visat för ledningen vad du tycker om detta?  
 

Efter förändringen 
• Hur har det nya dokumentationssystemet förändrat din arbetssituation? 
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