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Att andra normer

Gruppnormer finns i varje grupp som har ett syfte med
sin verksamhet. Ibland 4r normerna bra, men ibland ar
de uttjinta eller osunda och motverkar gruppens arbete.
Vissa normer ar uttalade och medvetna for gruppens
medlemmar, andra dr omedvetna eller informella.

Normer bildas genom processerna konvergens,
konformering och kohesion (1ds mer om detta i boken
Kraft att fordndra).

Nér normerna vél dr bildade, dr de mycket svara att
forédndra.For att genomfora en fordndring maste man
engagera dem som styrs av normerna i att undersoka
vilka normer som géller och vilka alternativ som finns
for att bittre uppnd mélen. Nyckelpunkten ar alltsa att
méinniskorna sjdlva fordndrar normen, och nér sa sker
kommer nya attityder och beteenden att utvecklas.
Foljande punkter dr viktiga att uppfylla for att fordndra
normer:

1 Alla normbarare ska delta aktivt

De som man vill ska fordndra sitt beteende maste fa
mojlighet att uttrycka och uppleva den radande normen
och Overtyga sig sjdlva om att den dr osund och behover
dndras. De behdver ocksa ta fram en ny norm och kidnna
engagemang for dess inforande. Om medarbetarna
sjdlva inte ar delaktiga &r risken stor att de inte kommer
att stodja fordndringen. Dessutom bor personer delta
vars ledarskap eller opinionsbildning paverkar organ
isationskulturen, &ven om de bara indirekt paverkas

av normen, exempelvis arbetsledare och fackliga
foretrddare.

2 De som har ansvar for det slutliga beslutet
om forandringen ska vara ledare

Det finns inga realistiska utsikter att férdndra normer
om ledningen avskidrmar sig fran foriandringsinsatsen.
Om cheferna inte tinker igenom de begransningar

som rddande normer innebir, kan de inte utgdra det
foredome som behovs for att andra ska kunna identifiera
sig med fordndringen.

3 Medarbetarna engageras i problemet

Normer ir séllan sjidlvklara och formulerade. Hur kan
medarbetare fas att undersoka ett problem for att {4 fram
vilken norm som de styrs av? Ett vardefullt instrument
ar en uppgiftsformulering som bestar av tva delar.

Den forsta delen utgdrs av ett 6ppet, tydligt och arligt
pastdende om vad problemet dr. Den andra delen ber
medarbetarna att ta fram vad som kan goras for att l6sa
problemet. Man betonar alltsé vad fragan giller, inte
vilka normer som kan antas ligga bakom den eller vilka
attityder som finns. Man undviker att psykologisera,
vérdera eller foresla orsaker och 16sningar.

4 Objektiva fakta och information ges om
situationen

Ibland grundar sig normer pa oriktig information.
Om detta &r fallet kan objektiv information underlétta
for medarbetarna att avvisa den gamla normen och
acceptera en ny norm som bittre stimmer med fakta i
situationen.

5 Ge mojlighet att ventilera missnéje och
kanslor

Det ar viktigt att skapa en atmosfar som tillater dem
som &r del 1 problemet att uttrycka sina kénslor och
reaktioner. Detta dr enda mojligheten att fa undan
de negativa attityder som hindrar en konstruktiv
problemlésning. Dessa kinslor och reaktioner ir ett
tydligt bevis pé att medarbetarna har en gemensam
norm som de troligen gemensamt forstiarker for att
misstankliggdra avvikare.

6 Orsakerna bakom det radande problemet tas
fram

Medarbetarna har ofta olika forklaringar pé ett
problem. Genom en diskussion kan man urskilja vilka
forklaringar som ar riktiga och vilka som inte stimmer.
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7 Overenskommelser tydliggors

De forslag man fér fram under diskussionerna vad géller
forslag till nya attityder och beteenden maste formuleras
och godkinnas av alla. Det racker inte att forutsatta att
de flesta har accepterat.

8 Foérandringar av normerna maste féljas upp

Nya normer ar alltid svagare dn de som ska erséttas.
Resultatet blir att manniskor girna glider tillbaka i
den gamla normen. For att stirka nya attityder och
beteenden méste uppfoljning goras.

Naturligtvis kommer denna metod for att férdndra
normer att fungera bést nir den ligger i linje med andra
insatser for att fordndra organisationen.

Annat hinder fér forandring

Ett annat viktigt hinder for forandring &r sjdlvbedrdigeri
(eller om man vill uttrycka det annorlunda, bristande
sjalvinsikt). Sjalvbedriageri medfor att chefer och
medarbetare forlagger problemorsaker till omgivningen
(dom-ténkande) i stillet for att inse sin egen inverkan
pa arbetsklimat och resultat. Att manniskor genom
upplevelsebaserad traning fas att se pa sig sjidlva mer
objektivt dr en forutsittning for grupputveckling och
organisationsforandring. I Grid-metodens utbud finns
flera sadana kurser och seminarier for olika malgrupper.

Per Engstrom
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