
3 DIMENSIONER MELLEM MENNESKER

3 FASER I ARBEJDSGRUPPERS UDVIKLING

En gruppes udvikling følger ikke slavisk ét bestemt skema. Alligevel melder nogle bestemte spørgsmål eller problemstillinger sig ofte i en vis, naturlig eller logisk rækkefølge. Tommelfingerregel: Hver af følgende dimensioner skal være nogenlunde gennemarbejdet og på plads, før gruppen-som-helhed med held kan tage fat på den næste. Hvis en gruppe ikke kan løse opgaverne i en given fase, må man gå eet skridt baglæns til den forrige fase og få den klarlagt og konsolideret. Når fase 3 er gennemlevet, er relationerne så klare, at gruppen kan bruge sin energi på primært at være opgaveorienteret.
Man kan også i hverdagen overveje hvilken dimension lederen/ gruppen for tiden kunne arbejde mere med.
1: INKLUSIONSFASEN (fællesskabs-etablering)
- eller: gruppens UDE/INDE-dimension

Tema: Hvem skal med? Hvad skal med? 

Formelt: Hvem er deltagere/medlemmer? Hvad er gruppens officielle opgaver, formål, program?

Uformelt: Hvordan skal man være, for at blive lukket ind her? (Grundlæggende “normer” = uskrevne regler.) Hvilke dele af mig selv må jeg hellere “hænge i garderoben”?

Tendens: Fælles berøringspunkter, fælles formål, enighed. “Homogeniserings-tendens” (= nedtoning af forskelle mellem gruppens medlemmer, betoning af ligheder). Fælles projekt og/eller fælles afstandtagen. Udvikling af flad struktur. Euforisk positiv stemning for at fremme forpligtelse.
Mulig gevinst: Grundlæggende gensidig accept eller anerkendelse af de andre - af at vi overhovedet har en “relation”. Basal sikkerhed. Etablering af fælles platform, fælles håb etc. Undertiden demonstrativt gruppe-fællesskab (“vi er bare så go’e/ åbne/ dygtige..” osv.).

Typiske vanskeligheder: Frygt for at være udenfor, (”hvis ikke jeg hele tiden er med”) (“eksklusion”) - bogstaveligt eller overført (f.eks. blive ignoreret, være syndebuk). Konflikter bliver til inde/ude-konflikter. Risiko for “broderskabs-terror” (undertrykkelse af individet i fællesskabets navn).

Gruppens forhold til ledelse: Ude/inde-gruppen kan ofte kun forestille sig  ingen leder eller kun en ordstyrer, hvor tingene kan gå på skift. Det ses dog også, at meget synlige (karismatiske, dominerende, alvidende etc.) ledere kan skabe sig et ledelsesfundament i denne fase hvor resten af gruppen fungerer som underordnede.Gruppens funktionsmåde fører undertiden til afhængighed/hjælpe-løshed (“dependens”), og periodisk “passiv aggression” ( gøre sig tung/ modvil-lig/uselvstændig).

Lederens opgaver: Hjælpe gruppen med at klargøre fælles mål, fælles grundlag/værdier, betone enigheden, nedtone uenigheden. Være den gode vært eller værtinde over for den enkelte og gruppen. Introducere. Inspirere. Igangsætte.

2: KONTROLFASEN (styring, roller, beslutningsformer)
- eller: gruppens OPPE/NEDE-dimension

Tema: Hvem skal bestemme over / styre hvad? Hvor skal vi hen? Og hvordan kommer vi dertil? 

Tendens: Afdækning af forskelle af enhver art mellem gruppens medlemmer indbyrdes - men især forskelle i dygtighed, kvalifikationer. Udvikling af lodret  struktur.

Mulig gevinst: Udvikling og udnyttelse af nuanceret arbejdsdeling, baseret på forskelle i kvalifikationer og ønsker. Etablering af differentieret  lederskab (alle leder noget, men ingen får lov at lede alt). Større rummelighed for forskelle.Tolerance. Sikkerhed = ingen ubehagelige overraskelser i baglandet. Bedre modstandsdygtighed ved pres udefra. Konflikter kan lettere tages åbent og “landes”, fordi evt. tabere i værste fald ryger ned (men ikke ud).

Typiske vanskeligheder: Frygt for hvad der kan ske, hvis vi virkelig taler helt åbent ud om de forskelle (og svagheder), vi inderst inde godt kan se hos hinanden. Tøven, kedsomhed, frygt for ærlighed (“en engel går gennem stuen”). Frygt for at komme til at såre andre (skyldfølelse), eller selv blive såret. Frygt for ansvar og fiasko, hvis man får lederskabet, og gruppen ikke klarer sig godt nok. Bekymring for ikke at få passende indflydelse (eller evt. for at få et tungere ansvar, end man  kan løfte).

Gruppens forhold til ledelse: Undertiden konkurrence og rivalisering. Leder-aspiranter ser først hinanden an, vurderer hinandens programmer og styrke, søger at vinde allierede. Opsplitning i subgrupper med modsatte dagsordener/ selvforståelser.
Lederens opgaver: At sætte grænser, fordele roller og rumme negative følelser. Vise, at forskelle ikke behøver at være farlige. Turde tale sagligt og ligefremt om ømtålelige emner. Give medlemmerne mulighed for at blive hørt, øve retfærdighed, vise dømmekraft. Finde kompromis’er eller skære igennem. Turde gå foran. Tage ansvaret, ikke undskylde sig eller skyde skylden på andre. Overleve medlemmernes evt. kritik (ellers får de skyldfølelse). Vise styrke - men undgå gengældelse og aggressiv markedsføring af ledelsens synspunkter! Udtrykke forståelse for at modstand er et udtryk for frygt for det ukendte.
3: FORTROLIGHEDSFASEN (åben følelsesudveksling)
- eller: gruppens NÆRHEDS/AFSTANDS-dimension

Tema: Hvor godt vil vi lære hinanden at kende (når det her trods alt er en arbejdsplads).

Tendens: Fortrolighed, nærhed, gensidig omsorg. Dybere kontakt. Kendskab til livshistorie, baggrund. Gruppen differentieres i makkerskaber.

Mulig gevinst: Forståelse for baggrunden for meningsforskelle og stridigheder. Udvikling af gensidig omsorg. Undertiden tendens til mirakel-forventinger.

Typiske vanskeligheder: Generthed, frygt for “nøgenhed” (ubeskyttethed). Frygt for at komme til at føle skam. Frygt for ikke at være accepteret alligevel, hvis de andre kendte mit inderste eller “virkelige” jeg. Frygt for at blive “opslugt”. Risiko for for stor indadvendthed.

Gruppens forhold til ledelse: Tillidsfuldt. Ledelse ses som en nødvendig forudsætning for at gruppen kan løse sine opgaver udadtil og trives indadtil. Lederen ses som “den fremmeste blandt ligemænd/kvinder”. Parathed til at give lederen ærlige tilbagemeldinger.

Lederens opgaver: Belønne, justere, afrunde. Uddelegere, koordinere. Gengælde tillid. Opbygge og pleje et personligt (men ikke privat) forhold til medarbejderne. Hjælpe ”par” eller smågrupper med at regulere følelsesmæssig afstand og nærhed – det er jo en arbejdsplads.

