Grupprocesser
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Det finns manga teorier om grupputveckling (t ex
FIRO, Bion, Tuckman m fl), men Studiefrédmjandet
har valt att presentera Wheelans teori, eftersom
den sammanfattar tidigare teorier och bygger pa
gedigen forskning. Susan A. Wheelan, larare, nu-
tida forskare och professor i psykologi har under
nara 30 ar studerat arbetsgruppers utveckling och
kommit fram till en modell av grupputveckling:
IMGD= Integrated Model of Group Development.
Modellen beskriver gruppdynamik kopplad till pro-
duktivitet - hur grupper blir hdgpresterande team.
Inom folkbildningen har manga grupper sakert inte
malsattningen att bli effektiva produktionsteam,
men mycket av grundtankarna ar applicerbara pa
alla sorters grupper. Och om du nu tanker dig pro-
duktion som en process att skapa kollektiv kunskap

sa blir modellen mer relevant.
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Gruppdynamiken ar forutsagbar, oavsett historisk
tid, kon eller kultur. De faser som alla grupper gar
igenom ser likadana ut, men kan ta sig olika starka
uttryck. Ledare behover framfor allt vara flexibla
och kunna anpassa sin ledarstil. Grupper i olika sta-
dier kraver olika beteenden av en ledare men ocksa
utav deltagarna. Dessa bor ocksa ha kdnnedom om
grupprocesser eftersom resultatet beror pa grup-
pens samlade arbete. Allt hanger inte pa ledaren
och dennes formagor. Det rader i stéllet ett Gmsesi-
digt beroende mellan ledare, deltagare och de dy-
namiska krafter som genomsyrar en grupp. Enligt
detta synsatt ar alla ansvariga for skapandet av val-
fungerande grupper. En grupps kultur och struktur
ar ett resultat av inneboende processer i gruppen.
Sjalva processen ar densamma for alla grupper och
ledare kan inte ensamma hallas ansvariga for grup-
pens framgang eller misslyckande.

Stadie 1 Tillhorighet och Trygghet

| forsta stadiet beter sig deltagarna artigt, trevande
och kanner sig for. De funderar éver fragor som;
Vad ar det har for en grupp? Vad foérvantas av mig?
Vilka &r dom andra? Kommer jag att passa in? Vi
anstranger oss for att anpassa oss till vad vi tror att
omgivningen 6nskar av oss. Vi utsatter oss fér en
risk om vi sticker ut fér mycket och darfor upptra-
der vi inte sarskilt avvikande. Vi ar heller inte helt
Oppna med vad vi téanker och tycker.

Allt ljus ar pa ledaren eftersom hen har den tydli-
gaste rollen. Vi ifragasatter séllan ledaren och an-
passar oss garna till de mal och studieplaner som
laggs fram. Vi vill att ledaren ska ta kommandot
och saga till oss vad vi ska gora, dvs. det rader en
stark 6nskan om ordning och struktur. Konflikter
undviks pa detta stadie.

Malet med det forsta stadiet

Studieframjandets Ledarutveckling
Ledarmaterial

Studie.|.

framjandet



Att skapa en kansla av tillhérighet mellan grupp-
medlemmarna och ett ménster fér hur vi ska sam-
spela med varandra. Vad ska géras och av vem?
Vad innebdar det att vara med i en studiecirkel? Vilka
férvantningar har deltagarna och ledaren? Nar vi
kénner storre lojalitet med gruppen blir vi ocksa
tryggare med att dela med oss av vara erfarenheter
och tankar samt komma med idéer och férslag pa
hur gruppen ska arbeta for att uppa sina mal.

Ledarens uppgift
Eftersom gruppmedlemmarna inte haft tid att or-

ganisera sig sa maste ledaren se till att gruppen far
en struktur att utga ifran;

e Styrande och sjalvklar

¢ Ha en klar och tydlig agenda. Vara val férberedd
och ha ett forslag till studieplan.

e Formulera malen sa tydligt som majligt.

¢ Tilldela medlemmarna uppgifter, undvik att lata
gruppen sjalv t ex dela in sig i mindre grupper.

e Fatta beslut

Ledaren behdver ocksa tdnka pd att minska angs-

lan, otrygghet och radsla att bli avvisade

e Ldgg tid pa presentationsdvning och beskrivning
av cirkeln

e Prata om forvantningar (bade deltagarnas och le-
darens)

e Hang inte ut ndgon genom att pressa dem eller
reagera negativt

e Uppmuntra deltagande, ge positiv feedback t ex
tacka for forslag och idéer

e Tilltala garna med namn (inkluderande, kanner
att de ar en i ganget)

Forsok skapa forutsattningar for dppna dialoger
kring varden, mal, uppgifter och ledarskap sa att
olika uppfattningar och perspektiv kommer upp till
ytan. Det har kan vara lite klurigt eftersom gruppen
inte gdrna uttrycker avvikande asikter.

| borjan nar en grupp bildas etableras kommuni-
kationsmonster valdigt snabbt, Vem som talar med
vem och vem som far tala mycket eller lite utkristal-
liseras redan efter de forsta tréffarna. Det bestams
vanligtvis utifran statusmarkérer som alder, kon, et-
nicitet, position inom organisationen och liknande.
Nar man val tilldelats en position i denna hierarki ar
det svart att bryta den. Men gruppens prestationer
blir lidande nar tillskrivningen av roller och status ar
ogenomtankt eller ndr medlemmars bidrag ignore-
ras. Nar alla medlemmar tar ansvar for att var och
en far gora sin rést hord och nar alla har en klar
bild av och ar n¢jda med sina roller, 6kar chanserna
for att gruppen ska bli framgangsrik. For att redan
fran borjan fa till demokratiska samtal sa kan man
“prata om pratet” och ta upp de olika delarna i
dialogkompetens; tala, lyssna, reflektera inat samt
Over andras tankar och idéer.

Deltagarens uppgift
Fa andra att kdnna sig sedda och valkomna. Prata

med andra i pauserna och hjalp ledaren att komma
ihag presentationer av deltagare och mal. Glém
inte bort att ni har ett gemensamt ansvar for att fa
gruppen att fungera!

Mot slutet av stadie 1 bérjar medlemmarna kanna
lojalitet med gruppen. For att gruppen ska ga vida-
re till nasta fas behdvs en uppgift som kraver grup-
pens kompetens for att hantera. Detta kommer att
resultera i att ndgon eller nagra forsoker styra upp
arbetet och ge direktiv.

Stadie 2 Opposition och Konflikt

Detta ar en period praglad av maktkamp da roller
ska fordelas. Vem/vilka har mest att saga till om?
Vad ar okej och inte i gruppen? Hur lyssnar vi till
varandra? Nu har deltagarna ett stérre behov av
sjalvstandighet och visar en mer 6ppen konkurrens
och kanske forsoker overtyga varandra om vilka
asikter som ar ratt. Deltagarna vagar bli mer arliga
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och ar inte langre lika beroende av att vara accep-
terade av andra.

Gruppen vill nu frigora sig fran sitt beroende och
deltagarna borjar kanske ifrdgasatta ledarens infly-
tande och kompetens. Somliga forblir lojala med
ledaren vilket kan leda till splittring i tva eller flera
undergrupper. Jobbigt, men en vasentlig del av en
grupps utveckling. For att gruppen ska utvecklas
krévs en viss omfordelning av makten fran ledaren
till gruppmedlemmarna.

Malet med det andra stadiet

Malet ar att gruppen ska utveckla en gemensam
gruppkultur — vad ar syftet med gruppen? vilka ar
malen, hur ska arbetet utféras och av vem, vilka
varderingar ska rada i gruppen? Detta leder till
oundvikliga meningsskiljaktigheter och konflikter
inom gruppen och mellan gruppen och dess ledare.
For att uppna en hogre grad av sjalvstandighet bor
det underlattas for gruppmedlemmar att uttrycka
sina egna tolkningar om hur gruppens struktur ser
ut samt vilka mal gruppen har. Konflikterna ska-
par ett tryggt gruppklimat nér medlemmarna ser
att konflikter kan hanteras och fértroenden mellan
gruppmedlemmar starks. Gruppen gar vidare till
stadie tre forst nar mal, roller och ledarskap ar tyd-
ligt for alla medlemmar.

Ledarens uppgift
Nar gruppen nar det andra stadiet, “Opposition

och konflikt”, ska ledaren framférallt fungera som
ett stdd, coach och resurs for medlemmarna i grup-
pen. Deltagarna ar nu mer bekvama i gruppen och
borjar ifrdgasatta ledarens roll. For fortsatt grupp-
utveckling kan det vara sa att ledaren blir tvungen
att omfordela makten, vilket leder till att nya rol-
ler och strukturer vaxer fram. Medlemmarna upp-
muntras att dela upp ansvaret vilket bidrar till ett
storre oberoende gentemot ledaren. Fran att i det
forsta stadiet varit helt beroende av en stark ledare

tar nu medlemmarna storre ansvar for sig sjalva och
gruppen. Ledaren fungerar alltsa mer som ett stod
och férsdker dka motivationen hos gruppmedlem-
marna.

Ta ej angrepp och utmaningar personligt, men det
ar latt att kdnna sig hotad och ifradgasatt. Trots att
det &r en naturlig utveckling kan du bli arg och sa-
rad. Erfarna ledare férvantar sig att medlemmarna
ska krava storre inflytande 6ver gruppens styrning.
De ser inte utmaningarna som ett hot utan snarare
som ett positivt tecken pa att gruppen utvecklas
och &r mogen att ta ytterligare ett steg till att defi-
niera sin struktur.

Konflikthantering

Hjalp gruppen att begransa konflikten till sak och
inte person. Ett viktigt redskap ar att jobba med
effektiv feedback (detta berérs pa steg 2 och 3 i
Studieframjandets ledarutvecklingsprogram). Feed-
backen ska vara uppgiftsorienterad och helst inne-
hélla information om hur deltagaren eller ledaren
battre kan bidra till att gruppens mal uppfylls.
Manga konflikter har sitt ursprung i bristande eller
otydlig kommunikation, sa hjalp gruppen genom
att sammanfatta och kommunicera vad ni har kom-
mit fram till vid de olika traffarna. Ibland behéver du
kanske hjalpa parterna att hantera konflikten. Om
ingen ar beredd att kompromissa kommer gruppen
ingenstans. Grupper tar sig igenom stadie 2 genom
att finna former for god konflikthantering.

Deltagarens uppgift

Stall klargorande fragor tills du forstar. Garna sa att
hela gruppen kan bli involverad (inte bara till leda-
ren). Du framstar inte som inkompetent for att du
staller en klargérande fraga, snarare som modig,
jordnara och hjalpsam.

Stadie 3 Tillit och Struktur
Nu har gruppen gatt igenom konfliktstadiet och
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relationerna borjar mer praglas av tillit. Deltagarna
kanner sig sakrare pa varandra och ledaren vilket
leder till 6kad tolerans, battre samarbete och ett
omsesidigt beroende. Nu dr gruppen mogen att ut-
veckla mal, struktur, rollférdelning samt férdelning
av arbetet. Nar detta ar klargjort och accepterat
blir gruppen till stora delar sjalvgaende. Kommu-
nikationen ar 6ppnare och mer uppgiftsorienterad,
konflikterna férekommer fortfarande men &r inte
lika intensiva. Aven aterkoppling och kritik hanteras
pa ett mognare plan. Vi &r mer angelagna om att
samarbeta och ar intresserade av att vara effektiva
och produktiva. Vi har kommit till insikt att vi beho-
ver varandra och trivs i gruppen.

Madlet med det tredje stadiet
Nu handlar det om finjustering av roller, organisa-

tion och procedurer.

e Malen blir tydligare och det etableras konsensus
om malen.

¢ Roller och uppgifter anpassas till de uppgifter och
mal som gruppen har.

e Gruppen blir mer produktiv och uppgiftsoriente-
rad.

Faran inledningsvis ar att vi blir en sjalvgod grupp
och bérjar nedvardera andra grupper. Vi blir lite for
upptagna med att bekrafta varandra. | stadie tre
kan det vara sa att vi ar sa radda for att halka till-
baka till stadie 2 att vi inriktar all var energi pa att
bibehalla goda relationer och glémmer uppgiften.

Ledarens uppgift
En effektiv ledarstil i det 3:e stadiet ar delegering

och att dela med sig av ledarskapet.

Ledaren behover inte langre vara lika framtradande
eftersom malen och rollerna har blivit tydligare.
Nar gruppen ar mogen att lata gruppmedlemmar
borja ta pa sig delar av ledarskapet blir ledarens roll
att uppmuntra det stérre ansvarstagandet och kan
da o6verga till att bli mer konsultativ i forhallande

till gruppen. Ledarskapet ar fortfarande viktigt for
samordningen men funktionen delas mellan leda-

ren och medlemmarna.

Deltagarens uppgift
Om du koncentrerar dig pa uppgiften och undvi-

ker interpersonella konflikter sa blir alla former av
mangfald en resurs. Var dppen for att lara av an-
dra! Ibland fastnar grupper i ett konfliktmonster
dar medlemmarna tenderar att dgna tid at att skylla
pa yttre faktorer, andra medlemmar eller gruppens
ledare. Sa lange detta pagar kommer inte gruppen
vidare. Fundera pa vilka dina styrkor ar och hur det
skulle kunna hjalpa gruppen.

Stadie 4 Arbete och Produktivitet

Det fjarde stadiet kdnnetecknas av ett intensivt och
effektivt samarbete. Gruppen anvander sin energi
till arbetet och uppgifterna istéllet gor att 6dsla den
pa konflikter och blir ddrmed ett hégpresterande
team. Medlemmarna ar klara 6ver vilken roll de
har i gruppen och kommunicerar 6ppet och klart.
Wheelan menar att grupper i det har stadiet ar bra
pa att utnyttja sina resurser, mycket tack vare den
klara rollférdelningen och fértroendet for varandra
som etablerats i de tidigare stadierna. Medlemmar-
na vet om, haller med om och star upp for grup-
pens mal och har ett annu storre fortroende for var-
andra. Konflikter ses som gemensamma problem
som ocksa innehaller mojligheter. Det ar ovanligt
att grupper nar till stadie fyra (endast ca 15% av
alla grupper).

Ledarens uppgift
Nu fungerar ledaren mer som en expertresurs. Ef-

tersom medlemmarna har tagit ansvar och aktivt
arbetar mot gruppens uppsatta mal kan ledaren ta
det lugnt och agera konsult nar det behévs. En vik-
tig uppgift for ledaren ar dock fortfarande att vara
uppmarksam pa tecken pa regression i gruppen.
Speciellt tider nar medlemmar lamnar gruppen och
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nya ansluter ar kritiska aven for val fungerande
grupper. En 6ppen diskussion samt utvardering om
hur gruppen fungerar ar nodvandig for att behal-
la gruppen effektiv och funktionell. Det man har
noterat vid studier av team dr att de tenderar att
tappa fart med tiden. Nér allt gar pa rutin langtar
de flesta efter en férandring. Ledarens uppgift kan
vara att tillsammans med gruppen jobba med vi-
sioner, omvarldsbevakning och foérnyelse samt vara
uppmarksam pa om gruppen ar pa vag att falla till-
baka i ndgot utav de andra stadierna i gruppens
utveckling.

Deltagarens uppgift

Var 6ppen i din kommunikation och ha fokus pa
tillit och samarbete. Uppmuntra och ge feedback
tillvarandra och behdll den goda stdmningen i
gruppen. Men var observant for ibland kan en
grupp fatta daliga och i vissa fall farliga beslut till
foljd av en allt 6verskuggande 6nskan om att be-
vara enigheten och sammanhallningen i gruppen
(sk "Grupptankande”) Speciellt riskabelt ar det om
gruppen gor sina 6verlaggningar och drar slutsatser
isolerade fran 6vriga eller om gruppen befinner sig i
en stressig situation.

Stadie 5 Uppl6sning

Ledarskapet innebar nu att utvardera, reflektera,
avsluta och ga vidare. Funktionella grupper ut-
varderar sitt arbete, ger varandra feedback och
uttrycker sina kanslor gentemot varandra i avslut-
ningsstadiet. Detta ar valdigt nyttigt for medlem-
marna att géra da det hjalper till att forbattra deras
férmaga att arbeta effektivt i framtida gruppsitua-
tioner. Wheelan papekar att inte alla grupper nar
detta stadium. Permanenta grupper som exempel-
vis familjer gar vanligen inte igenom avslutningssta-
diet. Andra typer av permanenta grupper kan vara
féreningar, dar gruppen bestar under lang tid dven
om alla medlemmar byts ut. Inom folkbildningen
med fokus pa det livslanga larandet bor deltagarna

fa tid till att fundera 6ver hur de gar vidare. Vad vill
de lara sig harnast? Tillsammans med vilka vill de
fordjupa sina kunskaper?

Modellens fyra stadier sammanfattade enligt
Wheelan sjalv

1. Tillhérighet och trygghet: Har behover ledaren
ge struktur och trygghet. Du vet att gruppen ar i
stadie 1 nar ledaren staller en fraga och ingen sva-
rar.

2. Opposition och konflikt: Ledarens utmaning ar
har att inte ta motstand och attacker personligt. Du
vet att gruppen ar i stadie 2 nar du kanner att du
inte vill g& pa nasta mote.

3. Tillit och struktur: | den har fasen ar ledarens roll
att vara konsultativ och delegerande. Utmaningen
ar att lyssna och coacha. Du vet att du ar i stadie 3
nar du vill le glatt mot en gruppmedlem som tidi-
gare gjorde dig irriterad.

4. Arbete och produktivitet: | den fjarde fasen be-
hover ledaren underlatta, stddja och utveckla. Ut-
maningen ar att sta tillbaka och slappa kontrollen.
Du vet att gruppen ér i stadie fyra nar du inte kan
tanka dig nagot battre an att vara en del av just
denna grupp!

Utvecklingsstadierna gar ocksa fran att vara rela-
tionsorienterade till att bli mer och mer uppgifts-
orienterade. | de forsta tva stadierna laggs mycket
energi pa relationerna mellan gruppmedlemmarna
och ju langre gruppen kommer i sin process desto
mer kan gruppen fokusera pa sjalva uppgiften.
Gruppers utveckling ar heller inte spikrak utan gar
fram och tillbaka beroende av de situationer den
stalls infor. Grupper kan fastna i sin utveckling un-
der langa perioder vilket leder till langvarig inef-
fektivitet och lag produktion. Férandringar i grup-
pens sammansattning (till exempel om en medlem
kommer till eller forsvinner), 6kade krav fran om-
givningen och férandringar i ledarskapet kan alla
paverka en grupps arbete. Ett nytt uppdrag, nya
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ledare och andrade véarderingar leder ofta till reg-
ression i gruppen och kraver att gruppens struktur
och kultur byggs upp igen.

Susan Wheelans forskning visar aven att

o En grupp som bestar av 3-6 personer fung-
erar bast, att fa en grupp om atta eller fler personer
att fungera ar mycket svarare.

° Gruppen ar starkare an individer, en grupps
misslyckanden beror alltsa inte pa enskilda indivi-
der.

o Kunskap om grupprocesser hos deltagarna
ar minst lika viktig som kunskap om ledarskap hos
ledaren. Gruppdynamik &r ingen kunskap som le-
daren sjalv ska bara, var transparent och uppmunt-
ra till den typen av kunskap hos alla.
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