Karl Angermark & Viktor Albihn
Fraga 14

Forandringsprocessen i grupper och organisationer kan sagas besta av ett antal olika faser.
Redogor utforligt for de olika faser som beskrivs i kursboken “Personalgruppens psykologi”.

1. Ilgangsattningsstadium: Férandring paborjas nar nagot inte kan I6sas med den befintliga
strukturen/sattet att I6sa nagot pa. Kan tolkas som positivt eller negativt av olika
medlemmar,
och detta kan pragla férandringen.

2. Osakerhetsstadium: Det finns nagot problem som inte gar att I6sa, vilket skapar
osakerhet. Stravan mot ny struktur inleds genom att enskilda medlemmar och grupper tar
initiativ relativt oberoende av varandra. Grupperingar kan splittras och det kan finnas en
kansla av ensamhet/att man inte tillhor.

3. Integrationsstadium: Ny struktur dar medlemmarna kommer fram till 5 ppen kommunikation
kring olikheter problem och konflikter. Olika intressen stélls mot varandra, hitta 16sningar,

nya arbetssatt och gemensamma mal pa dessa.

4. Provningsstadium: Ny och mer funktionell struktur utvecklas, olika initiativ kan nu utsattas
for gemensam provning och granskning.

5. Stabiliserat tillstand: Nar organisationen eller gruppen hittat ett arbetssatt som fungerar
och ar hallbart enligt den dominerande uppfattningen har tillstandet stabiliserats.
Framgangsrik process, kan innebara gruppen hittat gemensamma l6sningar.
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De fyra stegen:

Discovery — success stories

Syftet med Discovery fasen ar att titta de basta delarna av en organisation och fokusera pa
nar den ar som effektivast. Man uppskattar tidigare lyckade framgangar och undviker att titta

pa saker som ar mindre bra med organisationen.

Man gor detta for att skapa en romantiserad bild av organisationens potential bland
deltagarna, och darmed upplevs inte organisationen som stel och trakig.

Dream — dreams about the future



Man tanker sig organisationens potential och skapar en vision om hur den kan se ut. Man
anvander exemplen fran forra fasen som underlag. Darmed ar dromstadiet faktabaserat da
den ar férankrad i organisationens historia.

Design — shared ambitions

Skapa organisationens sociala struktur med hjalp av provokativa pastaenden som gor att
malbilden (“drémmen”) blir verklighet.

Destiny — actions
Det har ar genomférandefasen. Potential for forandring inom organisationen ar hég. Man
diskuterar och genomfor férslag som kommer fran den gemensamma malbilden for

foretaget.
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