Horer teknologiske og
orgaonisatoriske forandringer

sammen?

Vurdering af betydningen af ny teknclogl

for mullge &=ndringer | organisationen

Af Jens Holmgren

Resume

Tudfarelse af ny teknofogi Aedes ofte sammen
mied store organisatoriske forandringer. Under-
soigelsen beskrevet | artiklen viser, at denne
sammenteng ibbe nodvendiovis er paldends,
Sefo to af de ofrest omiailte bonsefvenser ved
febualogicendringer: oget flekeibilites og storre
wredbesterrmelse forekommer fun, sdfrems fedel-
sewr ankerof statter sddan fifrag. Der er fngen de-
ferministishe sammenfeenge mellem tefnologi g
organisation. Derimod er der et »rdderime«,
hvor forskellige endringer fan forekomme af-
henpiot af orpanisationens mdde at fungere pd
Jor, under og efter implermentering af tednologr-
€.

Indledning

Teknologiske fornyelser har lige siden
sopfindelsen af hammeren« verer gen-
stand for opmaerksomhed. De har nemlig
ofte beryder store forandringer i sivel ar-
bejdsformer som i hele fagomrdder, Med
den fart, den teknologiske udvikling i de
sidste 30-40 dr har haft, er opmarksomhe
den npdvendigvis blever skaerpet. Ind-
forelse af ny teknologi har ofte hafr vide-
rickkende konsekvenser for organisatio-
nen og har medfare store forandringer og
problemer af sivel serukeurel som adfaerds-
MEsSsie are.
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Formiler med denne artikel er ar prikke
hul pd myrerne om, ar indfgrelse af ny tek-
nologi altid skal falges op af store organisa-
toriske forandringer. Feks. tales der ofte
om behov for stgrre fleksibiliter og gget
medbestemmelse | organisationen for ar Fi
den nyindfgrte teknologi tl at fungere
hensigtsmasssigt. Disse pistande vil derfor
blive neermere undersegt her.

Hypoteser

Die organisatoriske konsekvenser ved ar
indfgre ny teknologi' er gennem tiden ble-
vet grundige behandlee ud fra forskellige
perspektiver. Man kan tale om (mindst) to
grundholdninger: ¢n deterministisk og en
voluntaristisk.

Determinisme
Dler &ldste og | mange dr mest fremher-
skende synspunkt har vaerer, at indfarelse
af ny reknologi ngdvendigeer en wendring
af organisationen, siledes at udformningen
af de forskellipe organisatoriske variable
som f.eks. organisationsstrukturen og job-
designet dikeeres af den valgre ceknologi-
type (Woodward (1958), Thompson (1967)
op Perrow (1967)). "Teknologien udvikler
sig efver sine egne love vathangige af orga-
nisationens sociale og kulturelle omver-
den, og det er de tekniske cksperter, der
bedst kan indfere ny teknologi i organisa-
tionen. Empiriske undersppelser har dog
penereret meget forskellipe resuleater pd
mange af de variable, der ifslge dette per-
spektiv determineres af reknologien (At-
tewell og Rule (1984); Leatt og Schneck
(1982)).

Erandet deterministisk perspektiv er
den orpanisatoriske determinisme, hvor
eknologivalger er bestemt eller begraznser
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af de organisatoriske behov ofte eksempli-
ficeret ved organisationens informartions-
og/eller produktionshehov (Galbraich
{19743). Det er siledes de interne forhold |
organisationen, der dirckte bestemmer
konsckvenserne ved teknologiind ferelsen.
Karakreristisk for dette perspekriv er en
optimistisk o pd lederes eller designgrup-
pers mulige indflydelse pd en rackke kon-
tekstuelle organisatoriske vanable sdsom
omverden og usikkerhed (Olson (1982)).
Den empiriske stgtre til denne opfatielse
er dog begrenset. De fleste undersggelser
sglemmers at gere rede for ledernes inten-
tioner med reknologiindferelsen og kon-
centrerer sig primart om konseckvenserne
de facto.

Voluntarisme

Det voluntarnistiske perspekeiv antager, at
de organisatoriske konsckvenser ved at
indfgre ny reknologi kan veere meger for-
skellige. MNogle kan vazre helr uforudsigeli-
ge, mens andre kan bestemmes af ledelsen
eller andre indflydelsesrige personer/grup-
per i organisationen. Child (1972) og Bud-
dy og Buchanan (1986} kalder det for »dert
straregiske valge. Sociale interakeioner
spiller her en afgerende rolle for, hvilken
indflydelse teknologien fir pd de organisa-
toriske forhold bide i implementeringsfor-
lgber og i den daglige anvendelse af tek-
nologien.

Det er ikke mulige pd forhdnd ar tage
hgjde for alt, hvad der vil ske organisato-
risk, hverken ud fra de intentioner man
har med weknologien eller ud fra de betin-
gelser, der er i omverdenen, ﬁrsagt:n til
dette er ifglge Markus og Robey (1988)
samspiller mellem modstridende mil og
prazferencer i organisationen samt cksi-



stensen af ikke-rationelle mil og valgpro-
cesser, De kalder dec for der emergente
perspekriv.

Der foregir et dynamisk samspil mel-
lem den kontekst teknologien indferes i,
de folk der anvender teknologien og sclve
teknologicn (Barley (1986)). De
primazre/npdvendige endringer sker ferst
jobfunktionen og kan derefter brede sig til
de strukturelle forhold. Andringer i wk-
nologien skaber siledes muligheder for or-
ganisatoriske forandringer, men er ikke
deterministisk. Forudsigelser om
pikrevede mndringer fordrer stor forstdel-
sc for de dynamiske aspekeer i organisatio-
nen herunder de involverede parters in-
tenooner med tﬂknnluﬁicn og dens anven-
delsesmuligheder.

Ledelsen har et riderum, der kan strazk-
ke sig fra ingen nazvneverdige organisato-
riske ®ndringer til en »turn around «-situa-
tion. Behover for oreanisatoriske ndrin-
rer kan diskuteres, idet teknologiindfprel-
sen ofte kun har jobindholdsmaessige kon-
sckvenser uden npdvendigyis at forandre
virksomhedens produktion eller struktu-
relle forhold nevneverdige, Derfor han-
ger de teknologiske og organisatoriske an-
dringer i en lang reekke tlfelde ikke sam-
men, ud over at de sker pd samme tid (Ro-
bey (1981})). Dette kan formuleres i fol-
gende grundhyporese:

HO: Sebo store tednologishe forandringer i or-
ganmisationen begrander itbe npdvendiguis
silbuvitede cenelringer | organisationsde-
sign og samarbeidsformer.

“To ofte omtalte wendringer er fleksibiliters-
og medbestemmelsesgraden. Disse o om-
rider vil blive nermere behandlet @ det

fulzende.

Fleksibilitet

[ rake med storre fleksibilitet i selve tek-
nologicn kan der vaere naerliggende acan-
tage, at organisationen ogsd er npde il at
filge med, sd den er parac @il hurdige om-
stillinger og skift i arbejdsform og -rytme.
Det vil for organisationen bervde, at den
skal fungere mere organisk og vazre gearet
til hyppige forandringer. Det er dog vigriee
for den enkelte virksomhed at gore sig
klare, om det eren fleksibel teknologi, der
indferes eller ej. Ikke al ny teknologi er
kenderegnet ved haj fleksibilicersgrad.
Detee farer til naste hypotese:

Hi: Ny teknologi er ikke altid mere flebsibel
ened denr ganele.

Hwis denne hypotese er sand, beryder dee,
at fleksibiliter i organisationen feks. re-
prazsenteret ved mindre cencralisering, for-
malisering eller specialisering ikke nod-
vendigvis skal rilstracbes ved enhver im-
plementerng af ny teknologi, Sammen-
hengen mellem ny reknologi og behover
for en mere fleksibel organisation er langt
fra entydig (Miller et al. (1991)). Dette le-
der frem il H2:

H2: Ny rebnalogi breever ibbe nodvendiguis en
fleksibel orpanisation.

Medbestermmelse

Begrebet medbestemmelse har | mange dr
{vel lige siden Trist og Bamforch (1951}
skrev om de engelske kulminer) vieret et
gennemgdende tema, ndr der blev skrevet
om konsekvenserne ved at indfere ny rek-
nologi. Specielti forbindelse med imple-
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menteringsfasen har man antaget, at med-
bestemmelse spiller en vasentlig rolle for
succes med teknologiprojektet {Bailey
(1993)). I de skandinaviske lande er der
tradition for at inddrage medarbejderne,
men i hvor hej grad indflydelsen fortsaeteer
efter implementeringsfasen er usikkerrt.
Spergsmilet er, om behovert for indflydel-
se er bestemt af den teknologi, der bliver
anvendt, eller er npdvendig for ac fi tek-
nologien til at fungere i den organisatori-
ske sammenhazng. Disse betragtninger
kan udformes siledes:

H3: Oget medbestemmelse er thbe altid nodven-
iy § fordindelse med fmplementering op
angendelien af ny feknalagi.

Underseogelsen

Undersggelsen af ovenstiende hypotesers
holdbarhed er foretaget gennem en analy-
se af fire meger forskellige virksomheders
indfgrelse af ny teknologi. Den indgir som
en del af et stgrre forskningsprojekt om
forhold, der skal tages i betragtning i for-
bindelse med implementering af ny tek-
nalogi samt reknologiens mulige konse-
kvenser for organisationen, De fire virk-
somheder blev analyseret ud fra et kuleur-
perspekeiv, hvilker beryder, ac forhold af
bide strukturel og adfardsmazssig karak-
ter er blevet inddrager i belysningen af de
dirckte og indirckte konsckvenser ved for-
andringerne.

Ved Kulwuranalysen blev den kvalitative
metode anvendr il indsamlingen og bear-
bejdningen af dara. Dataene er primeere
indsamler pennem semiscrukourerede in-
terviews moed ngglepersoner i virksomhe-
derne, hvilket vil sige beslutningstagerne,
de der gennemfgree beslutningerne og de
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dirckte brugere. Derudover indgir mpde-
referater, personalehindbgger og -blade,
skrevne politikker og omfattende iagrea-
gelser i, hvad man kan kalde for en forsk-
ningsdatabase (Yin (1989)). Resultaterne
af underspgelsen af de fire virksomheders
organisationskulrur eller retrere foran-
dringskultur foreligger som casebeskrivel-
ser i Holmgren (1993). Desuden er der
samme sted en grundig beskrivelse af un-
dersggelsens perspektiv, analysemetode og
referenceramme.

De fire virksomheder blev valge ud fra
et forhindskendskab tl deres mide ac
fungere og arbejde pd penerelr, specielt
med henblik pi at finde virksomheder
med bide autoritativ og participativ ledel-
se. Desuden var intentionen at underspge
virtksomheder, der indfpree teknologi pd
forskellige mider for ar {3 sd varieret et
udgangspunkt som mulige il analysen af
de opstillede hyporeser:

s virksomhed A, en bank der indforee
PClere i afdelingsnerter,

* virksomhed B, en bank der indforte et
nyt ekspeditionssystem,

» virksomhed C, en produkiionsvirksom-
hed der indferte robot-
teknologi og

* virksomhed D, en produktionsvirksom-
hed der indfarte et halv-
automatiseret produk-
tionsanlag.

Resultater

Virfsombed A var en mellemstor bank med
ca. 3500 ansarre fordelt pd godr 200 afde-
linger. Banken var kendr for at viere meget
decentralt styret med stor frihed til de en-
kelte omrider og afdelinger. Beslutninger



om indfprelse af nye cdb-systemer og nyt
hardware blev altid taget op i forskellige
udvalg, og de valgte lgsninger blev pravert
af 1 et antal afdelinger inden udbredelsen
til hele organisationen. De enkelte afde-
linger havde stor valgfrihed mhe, hvor me-
get edb-udseyr og hvilke edb-systemer de
skulle erhverve sig, bortser fra ekspediti-
onssystemnet. Denne valgfrihed gjorde, ac
der var stor forskel pd de enkelte afdelin-
gers kendskab il og anvendelse af edb.

Indfgrelsen af PC'ere startede med en
afprgvning i tre pilotafdelinger af udstyr
og programpakker. Opstilling af budgetter,
salgstilbud pd boliger, pensionsberegnin-
ger, -tilbud osv. var de opgaver, der skulle
understpties af PC'erne. Selve valger af
udstyr og programpakker blev foretager af
edb-afdelingen, uden at de dirckte bruge-
re fik indflydelse pd beslutningen. Efter
afpravningen var detr som vanligt op il
hver enkelt afdeling, om udstyret skulle
anskaffes.

Flere bdde wopledere og filialbestyrere
var ikke speciel begejstrede for PC-ind-
ferelsen, idet de ikke fandc den ngdven-
dig. Der var siledes ikke fuld opbakning
om projekrer. Der medfgree, at der i to af
de tre pilotafdelinger ikke umiddelbare
kom gang i forspget, og at den senere ud-
bredelse af PC'erne til andre afdelinger
gik tregr. Detie skyldtes dels indstillingen
fra ledelsens side, dels en raekke proble-
mer med det valgre software og servicerin-
gen af der. De ansace var skepriske over
for projekrer og falte, at de ikke, som de
plejede, havde fier indflydelse pd udform-
ningen af det.

De organisatoriske konsekvenser af im-
plementeringen var fi. Enkelte medarbej-
dere fik et stgrre kendskab al PClere og

deres muligheder, og flere bankopgaver
kunne nu lgscs lettere end for. Desuden
viste enkelte en sddan interesse for edb, at
de selv bepyndee at lave programmer il
lgsning af simple administrative rutiner.
Der skete siledes hverken strukeurelle el-
ler fleksibilitetsmassige andringer 1 orga-
nisationen. Derimod viste det sig, at
manglende ledelsesengagement same min-
dre medbestemmelsesgrad i form af bru-
gerinddragelse end sadvanligt kan forhin-
dre et teknologiprojeke i at udvikle sig 1
organisationen.

[ virksombed B var der tale om en langg
strre teknologisk og organisatonsk @n-
dring. Antaller af ansarre i banken var ca.
4000 fordelt pd mere end 215 afdelinger.
Banken havde i en drreekke lage veepr pd,
at kunderne skulle kunne betjenes af den
samme bankmedarbejder, vanset hvilker
bankprodukr der var tale om. Det berad,
at de ansatte skulle vazre generalister og
dekke er bredr spekrer af bankens pri-
mare produkter. Pi edb-siden var banken
ikke bange for at gd foran med nyvanskaf-
felser og store integrerede systemer.

Der blev sat et storstiler udviklingspro-
jeke i gang for at fi laver et nyr ekspedi-
tionssystem med tlknyttede centrale sdvel
som decentrale hjelpeprogrammer af for-
skellig slags, hvor bide terminaler, PC'ere
osv. indgik 1 hardware-konfigurationen. [
udviklingsforleber blev en razkke reprae-
sentanter fra forskellige afdelingscyper in-
volverer specielt med aftestningen af sy-
stemerne. [isse blev ogsi afprover i et an-
tal pilotafdelinger, inden implementerin-
gen €l hele organisationen starcede. Der
blev sar et meget store arbejde i gang med
at uddanne implementeringskonsulenter,
der skulle hjwelpe de enkelre afdelinger
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med at fi indkert det nye system. De vare-
tog den tekniske installation og undervis-
ning af medarbejderne. Desuden var de il
ridighed, hvis der opstod problemer med
maskinerne eller systemerne.

Implementeringen af ckspeditionssyste-
met blev af ledelsen koblet sammen med
en stor organisatorisk omvalming. De en-
kelee afdelinger blev delt op i tre enheder:
frontafsnir, der skulle varetage de daglige
transaktioner med kunderne (penge ind og
ud), privatafsnit, der skulle tage sig af lide
storre kundegnsker sdsom linopragning,
pensionstilbudsgivning osv. og erhvervsaf-
snirt, der koncentrerede sig om erhvervs-
kunderne. Derved skete der et brud med
bankens hidtidige praksis, hvor den enkel-
te medarbejder skulle veere generalist. [
forbindelse med organisationszndringen
blev de ansatte kun inddraget i meget be-
graznset omfang, Der blev udpeget tre pi-
lotafdelinger, men disse var ikke dazkken-
de for de mange meger forskellipe afde-
lingstyper, der var i banken. P4 baggrund
af erfaringerne fra pilotafdelingeme valgre
ledelsen ar anvende samme koncepr i alle
afdelinger til erods for forskellenc | afde-
lingernes stprrelse og peografiske place-
ring.

Den teknologiske indforelse gik gnid-
ningslast og planmaessigt, mens den orga-
nisatoriske voldte mange problemer. De
ansatte var utilfredse med den skarpe oe-
deling — specielt de der gerne ville lave
andet end ar begene kunder ved kassen.
Det blev ngdvendige ar rilknytre en orga-
nisationskonsulent il projekeer for at tapge
sig af de problemfyldee afdelinger.

Der var ingen umiddelbar sammenhazng
mellem teknologiindfarelsen og de organi-
satoriske ndringer, bortset fra tidspunk-
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tetr. hMedbestemmelsesgraden blev ikke
gget, specielt ikke ved de organisatoriske
mndringer, og selv om de nye edb-syste-
mer var meget fleksible og kunne hindre-
re langt flere bankopgaver end tidligere,
virkede organisationszndringerne nar-
mest som on indskrenkning af de ansarres
fleksibiliter og mulighed for selv at tilret-
telagge arbejdsdagen.

Virksonihed  var én af de ferste virksom-
heder i Danmark, der satsede pd robottek-
nologi. C fremstillede badevarelsesudsoyr
og havde en medarbejderstab pé ca. 170.
Organisationen var klassisk funktionsop-
byprer, men med stor frihed for den en-
kelte medarbejder bide mhe. tilrete-
lazggelsen af arbejdsdagen og til at delrage
i beslutningsprocessen primaert vedrgren-
de de umiddelbare arbejdsforhold.

Samtidig med indfwrelsen af robotterne
blev der bygger en ny fabrikshal, si der i
detee tilfazlde var mulige ac dilpasse byg-
ningen til den ny weknologi. Da produktio-
nen udligere var foregier med hiindlkraft,
feree den ny teknologi ol en meget stor ar-
bejdsmeessig omvalming. Der var derfor
behov for uddannelse af samilige medar-
bejdere i betjeningen af den ny teknologi,
Medarbejderne delwog i forskellige udvalg,
der kom med forslag dl lgsning af de kon-
krete problemomrider bdde i forbindelse
med reknologien og med indretningen af
den nye fabrikshal.

D¢ organisaroriske endringer bestod 1,
at der nu skulle produceres i treholdsskift,
og at de ansatte blev inddele 1 hold pd o,
der fik ansvarert for produktionen omkring
hver sin robor, Medarbejderne havde stor
indflydelse pi fastlazggelsen af disse ar-
bejdsforhaold f.eks. selve udformningen af
arbejdspladserne, de sikkerhedsmassige



forhold, arbejdstiderne osv.

Der var stor tilfredshed blande medar-
bejderne med miden teknologien bley
indfgre pd, speciclt med de muligheder,
den enkelte havde, for at pivirke forlgbet.
Flere af de ansatte var dog ked af ar arbej-
de pd treholdsskife.

C var i forvejen en meger medarbejder-
oricnteret virksomhed og indfprelsen af ro-
botter udbyggede dette, sd de ansacee fik
endnu mere indflydelse end tdligere. Sel-
ve robotteknologien krevede cgentlig ik-
ke stprre fleksibilitersgrad rent arbejdsop-
gavemassigt. Dog opstod der med den ny
teknologi behov for pget uddannelse og
vilje til ar acceprere skiftende arbejdstider.
Der skete siledes bide-arbejdsmassige oz
organisatoriske aendringer.

Virksombed ) fremstillede bla, elekrro-
niske komponenter sdsom folerefsensorer
til industrivdseyr. Man regnede med, at
denne komponent ville have gode afset-
ningsmuligheder i fremtiden og styrede
derfor mod e nazsten fuldautomarcisk pro-
dukrtionsanlzg med hgj kapaciter. Virk-
somheden havde ca. 370 ansatte.

Indfgrelsen af dec nye produkrionsan-
leg skete efter de sedvanlige principper i
virksomheden: ingeniprerne udarbejdede
planer, der sd blev godkendt af dircktio-
nen. De direkie brugere blev ikke involve-
ret, men blev informeret om udviklingen
gennem personalebladet. Fredagen for det
nve anlag skulle starte om mandagen fik
de ansatte, der skulle skifte arbejdsplads,
besked pd, at de shulle skifte job.

[ den hidudige produekton havde ledel-
sen lage vaegr pd, ac de ansatee udforte =he-
lew job dvs, havde med fremstilling af pro-
dukrer ar ggre fra starg il slur. Detee prin-
cip blev nu ®ndret, idet der pd det nye an-

leg kun fandtes tre rutinejob, som de an-
sarte skulle sidde ved skiftevis en uge el-
ler to ad gangen. Hyvor lznge vidste de an-
satte ikke — de fik dagen for besked pd,
hvad de skulle arbejde med naste dag.

Der var ikke nevneverdig udlfredshed
med de andrede arbejdsforhold blandr de
ansatte, De fleste mente, at det ene ruti-
nejob kunne vaere lige sd godr som det an-
det, og selve teknologiindfarelsen var fore-
gdet som saedvanligt. De ville dog gerne
have besked et par dage for, de skulle skif-
te arbejdsomride.

‘Teknologiendringerne og de tlknyoe-
de arbejdsandringer foree ikke il hverken
geet medbestemmelse eller storre fleksibi-
litet. De ansatte havde prakrisk taget in-
gen indflydelse pd udformningen af den
ny teknologi eller pid deres arbejdsforhold i
gvrigt ud over de sikkerhedsmassige
aspekrer. Endringerne betad heller ikke,
at de ansatte skulle udvise starre fleksibili-
tersgrad snarere tveernmod. Arbejdsopgza-
verne blev indskrenker tl én rutineopga-
v, hvor de for havde haft en rekke for-
skellige, der rilsammen udgjorde hele pro-
dukconsforleber. Der skere siledes ingen
endringer pid der organisatoriske omride
og kun begrensede endringer rent ar-
bejdsmassig.

Konklusion

De to hyvpoteser (H1 og H2) om fleksibili-
ret kunne i haj grad bekraefres | denne un-
derspgelse. Ny teknologi er ikke npdven-
digvis mere fleksibel end den gamle. Diet
viste sig bide 1 virksomhed C og D, hvor
teknologicn blev mere specialiseret og ree-
ter mod én besteme arbejdsfunkrion uden
at give plads for en mere fleksibel anven-
delse.

Hener tckrologiske o segansatoriske fogandmngor samireen? ﬁl



Vircksomhederne A og B indfarte en me-
re fleksibel teknologi, end de havde tidli-
gere, uden at det faree il stprre organisato-
risk fleksibiliter. Tvaertimod &ndredes ar-
bejdsopgaverne i B i retning af gget speci-
alisering, Muligvis er de teknologityper,
der er blevet indfarc i virksomhederne, ik-
ke fleksible snok« til at begrunde en gget
fleksibilitet i organisationen. En anden
grund kunne vare, at virksomhederne
indferte teknologi til lpsning af ét bestemt
formil og ikke uwdnytrede de muligheder,
der ellers 14 1 teknologien. Resuleater af
undersggelser kan sammenfattes i fplgen-
de udsagn:

i Dererible npdvendigeis sammenhang
mellem tebwologist og organisatorisk flak-
sthifitet.

H3 kan ogsd bekraftes i denne under-
sppelse: ppet medbestemmelse er ikke al-
tid ngdvendig 1 forbindelse med imple-
mentering og anvendelse af ny teknologi.
Hvis de ansatte 1 organisationen er vane il
en autoritativ ledelsessol (som 1 virksom-
hed D}, er det ikke af hensyn ol teknolo-
gien pikrever, at @ndre pd dette, Om-
vende kan ansatre, der plejer at blive in-
volveret i det, der foregdr i organisationen,
bliver frustrerede og utilfredse over ikke
at vaere med i en stgrre ndring, hvilker
var tilfazldet i virtksomhed A og B. Ledel-
sens intentioner med organisationen efter
implementeringen er en afgarende fakror.
Et implementeringsforlgb kan vaere fprsee
skride pd vejen mod stgrre medbestem-
melsesgrad i organisationen. Der mest af-
perende er tilsyneladende, at der er sam-
menhaeng i det der foreglr fegr, under og
cfter et implementeringsforlab:

flz Ledelse & Erhvervekonoma 1784

U2: Der skal vere bonsistens § anvendelse af
medbestenamelse for, under og efter imple-
menfering af ny teknologt.

Undersggelsen bestyrker HO, der siger, at
det ikke altid er ngdvendigt med store or-
ganisatoriske forandringer, ndr teknologien
mndres. I bide virtksomhed C og D var der
tale om omfattende weknologifornyelser.
For C medfpree det store a:ndringer bide i
organiseringen af arbejdet og i jobindhol-
der, mens der i D ikke skere vasentlige
forandringer. I B var der ingen sammen-
hang mellem de store orpanisatoriske &n-
dringer og teknologifornyelserne, mens
wndringerne i A bide weknologisk og erga-
nisatorisk var smd og tilfzldige.

Det deterministiske perspekev kan sé-
ledes heller ikke bekreftes i denne under-
spgelse. Andringer i teknologien Aaw fere
til organisatoriske forandringer, men gor
det ikke ngdvendigvis. Ledelsen har en
raekke valgmuligheder, hvor der md tages
hensyn til organisationens hidtidige mide
at fungere pd, de konekstuelle variable
samt de intentoner, ledelsen har med or-
panisationen fremover,

Summary

frplementation of new technology is often re-
lated to major organisational changes. The pre-
sent study demonstrates that this interrelation-
ship is not wecessarily a valtd one. Even the
tave conseguences of teckmology changes, most of-
ten mentioned, i.e. increased flexibitity and gre-
aler participation, are only present if such fni-
Heifves are aotively supported by managemeny.
There is mo dererminisiic coherence berween tech-
wology and organisation. However, fatftude ex-
fsts in wbich varions changes can be introduced,
depending on the way the organisation
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