Die Abkirzung ,,grumo* steht fur ,,Gruppenmontag” ist ist eine Blog-Reihe von Irene Zavarsky
und Gerda Kolb Uber die Arbeit mit und in Gruppen. Als Rahmengeschichte dienen die
Zusammenkinfte von finf Expertinnen, die sich mit unterschiedlichsten Aspekten ihre Arbeit
mit Gruppen austauschen:

Beate, 31 J., AK-Mitarbeiterin, Wirtschaftswissenschaftlerin

Maria, 38 J.,BRAK, Lehrgangsleiterin

Paul, 42 J.,Gewerkschaftsschule, Administrator & Lehrgangscoach

Yasemine, 45 J., Fachtrainerin, EPU

Rudi, 60 J., Trainer, selbststandig

Die insgesamt 32 #grumo-Beitrage sind frei zugéanglich und verwendbar und am Refak-Blog
zu finden: blog.refak.at

#grumo_27: Gruppenbildung & Fraktionierung

Gut im neuen Jahr gelandet, des Winters mide und vorfreudig auf den Frihling treffen
sich unsere funf Expert:innen fir die Arbeit mit und in Gruppen wieder einmal im virtuellen
Raum. Beate ist in Quarantane (und quietschvergnigt), Paul vielleicht Kontaktperson (so
richtig durchschaut er die aktuellen Regelungen betreffend einer Infektion mit Covid-19
nicht) und die drei anderen — Yasemine, Paul und Maria - treffen sich lieber im online, als
auf die beiden bei einem Treffen in Prasenz verzichten zu missen. Ausserdem hatten die
drei erst vor Kurzem an einer Tagung teilgenommen, die unter vielen Auflagen, aber
dennoch stattgefunden hatte. Sie waren an den zwei Tagen fast unzertrennlich und
sowohl auf fachlicher als auch auf humoriger Ebene in intensivem Austausch gewesen.

Sicherheit durch Zugehdérigkeit & Unsicherheit durch Nichtzugehérigkeit

»,Das war sicher ganz schén anstrengend fir die anderen!” scherzt Paul und findet es
trotzdem schade, dass er nicht dabei war. Wie viele andere hat auch er Sehnsucht,
wieder mit mehr Menschen in Kontakt zu treten. ,Na ja, ich weiB nicht“ antwortet Maria
darauf, ,,aber was mir nach der Tagung schon aufgefallen ist: Ich war mit nur wenigen der
anderen Tagungsteilnehmenden im Gesprach. Das hat mich schon auch ein bissl
erschrocken und ich hab nachgedacht was die Griinde sei kdnnten.* Im weiteren Verlauf
des Gespraches werden verschiedene Hypothesen dazu ausgetauscht. Zum Beispiel
fuhrt Unsicherheit durch Unbekanntes dazu, lieber beieinander zu bleiben. Aber auch fir
andere kann eine starke Gruppenzugehdrigkeit abschreckend sein, Kontakt
aufzunehmen, auch wenn es Interesse gabe flr einzelne Personen oder auch die ganze
Gruppe.

Dieses Phanomen ist unseren Expert:innen durchaus auch aus ihrer Arbeit mit Gruppen
bekannt. Manchmal bilden sich (recht schnell) Subgruppen, vor allem bei Gruppen die
langer bestehen, wie bspw. bei Lehrgéngen der Fall. Das kann zu anstrengenden
Dynamiken flihren, sowohl fir die Gruppe, als auch fur Trainer:innen und Referent:innen.
Grundsatzlich ist die Ausdifferenzierung von Beziehungen, auch von N&he und Distanz, in
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Gruppen nicht negativ und die Bildung von Subgruppen kann eine Form davon sein.
Schwierig ist es, wenn sich Normen und Ziele der Gruppen zu sehr unterscheiden und die
gesamte Gruppe gemeinsam nicht mehr arbeitsféahig ist. In der weiteren
Auseinandersetzung mit dem Thema unterscheiden unsere funf Expert:innen folgende
Subgruppen:

Subgruppe die schon als solche daher kommen

»Das hab ich schon oft erlebt, vor allem in Lehrgangen. Mir ist es wichtig das schon ganz
zu Beginn, wo ich den Fokus auf den Kennenlernprozess der Teilnehmenden habe,
transparent zu machen. Wer kennt wen? Wer kennt vielleicht noch niemanden? Wer
kommt aus dem selben Betrieb, der selben Gewerkschaft, ist miteinander befreundet?*
erzahlt Rudi aus dem Nahkéastchen. ,,Und was hilft die Transparenz in diesem Fall?“ fragt
Paul nach, der noch weniger Erfahrung mit diesem Phanomen hat. Yasemine meldet sich
zu Wort ,,Darf ich Rudi?“ Dieser nickt und Yasemine setzt fort: ,,Meiner Meinung wirkt sich
das auf zumindest zwei Ebenen positiv aus; erstens sind das wichtige Infos fir alle
Beteiligten, inklusive mir als Trainerin. Es unterstutzt dabei, Handlungen richtig
einzuordnen. Wieso tut der mit ihr so und mit mir so? Wenn ich weiB, dass die sich schon
kennen, gibt es weniger Potential fir Irritationen. Zweitens wird damit auch gesetzt, dass
diese Unterschiede okay und vielleicht sogar erwinscht sind. Ich muss nicht mit allen
gleich tun und alle gleich gerne mdgen. Fir Kooperation ist das nicht nétig.”

Subgruppen, die im Wettbewerb stehen

»ES kann aber schon auch passieren, dass Subgruppen sich miteinander reiben. Da wird
dann das gemeinsame Ziel aus den Augen verloren und es geht nur noch darum besser
zu sein. Das ist dann ganz schon anstrengend!” erzéhlt Maria dieses Mal und fUhrt weiter
aus, dass es aber durchaus moglich sein kann diese Dynamik auch zu nutzen, indem zum
Beispiel Wettbewerb im Sinne eines gemeinsames Zieles flr die Gruppe auch geférdert
wird. ,Beispielsweise bei einem Fachtraining, Hausnummer: Arbeitsrecht. Ich fordere zur
selbststandigen Bildung von Kleingruppen auf, jede Kleingruppe bekommt ein Thema
und muss dieses fur die gesamte Gruppe aufbereiten und présentieren. Das bringt allen
was und meiner Erfahrung nach, beruhigt sich die Atmosphére dann auch, wenn dem
Wettbewerb Raum gegeben wurde.“ Beate erganzt anschlieBend, dass es auch Sinn
machen kann, die Gruppenteilung so zu machen, dass eben diejenigen miteinander in
einer intensivere Arbeitsphase gehen, die nicht so eng sind miteinander. Wichtig dabei ist
es sich in der anleitenden Funktion, nicht gegen groBen Widerstand durchsetzen zu
wollen. Gegebenenfalls ist es auch sinnvoll den Widerstand zu thematisieren und
gemeinsam zu schauen, was es jetzt braucht, damit geniigend Arbeitsfahigkeit und
Kooperation zur Erreichung der gemeinsamen Ziele méglich sind.

Meinungsgrupppen mit starken Positionen

Paul bringt noch ein weiteres Beispiel, bei dem er das Geflihl hatte anzustehen: ,Ich weil3
gar nicht mehr so genau worum es bei dem Training eigentlich ging. Jedenfalls habe ich
mit einer Gruppe gearbeitet in der Zeit der letzten Bundesprésidentschaftswahlen, die ja
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Uber Monate ein heiBes Thema war und auch ziemlich polarisiert hat. Diese Polarisierung
hatte sich auch in ,meiner” Gruppe abgebildet und die Atmosphére zu weiten Teilen
bestimmt. Ich war einfach nur froh als die Zusammenarbeit mit der Gruppe beendet war.
Es blieb dennoch ein schaler Nachgeschmack und ich hab die Erfahrung dann in einer
Supervision bearbeitet.” Solche Beispiele kennen die vier anderen auch. ,Was hast du in
der Supervision dazu rausgefunden?“ wird daher interessiert nachgefragt. Paul berichtet
von mehreren Erkenntnissen, eine davon war dass das Zulassen von starken
Positionierungen durchaus okay sein kann, aber mit Achtsamkeit darauf, was diese im
»Hier und Jetzt“ bedeuten. ,Ich frag mich dann was Griinde sein kénnten, dass die
Positionierungen jetzt transparent werden. In so einer Situation bin ich doppelt froh, wenn
ich zu zweit arbeite weil dann automatisch mindestens zwei Perspektiven zu Verfiigung
stehen® erzahlt Paul weiter.

Infos fiir das ,,Wie weiter?“ im ,,Warum?“ suchen...

Wurden méglich Grinde identifiziert, geben diese Hinweise darauf welche Art von
Interventionen hilfreich sein kénnten, um die Kooperationsbereitschaft zu starken, auch
wenn es zu wichtigen Themen entgegengesetzte Standpunkte gibt. Maria meldet sich mit
einem konkreten Beispiel dazu: ,Ich hatte letzte Woche mit einer Gruppe zu tun, wo in der
Mittagspause das Thema Impflicht aufkam. Die Meinungen dazu reichten von klar pro zu
klar contra. Einige dusserten auch Ambivalenz oder Desinteresse zu dem Thema.
Jedenfalls war die Stimmung nach der Mittagspause ziemlich angespannt und ganz
anders als davor. Nachdem ich meine Irritation Uber den Stimmungswechsel transparent
gemacht hatte, habe ich direkt in die Gruppe nach dem Grund daftir gefragt. Nach
anfanglichem Zégern gab es Rickmeldung dazu und im Plenum begann sich eine
Diskussion uber Vor- und Nachteile einer Impflicht zu entspinnen. Ich hab dem ein paar
Minuten Raum gegeben und dann vorgeschlagen gemeinsam zu besprechen, was es
braucht, damit wir zum eigentlichen Thema weiter arbeiten kénnen. Wichtig war mir dabei
auch anzuerkennen, dass dies ein Thema ist, dass viele Menschen gerade sehr
beschaftigt und es ganz normal ist, dass die unterschiedlichsten Positionen dazu auch
hier in der Gruppe sichtbar werden. Nach einer weiteren halben Stunde gab es die
Vereinbarung — zumindest hier in der Gruppe - die unterschiedlichen Meinungen zu
respektieren, die Bewertungen dazu hinten anzustellen und das Thema auch in den
nachsten beiden Pausen aussen vor zu lassen. Die Stimmung entspannte sich ein wenig
und es war gut moéglich weiterzuarbeiten. In der Abschlussrunde wurde von ein paar
Teilnehmenden nochmal Bezug auf die Situation genommen indem beispielsweise
rickgemeldet wurde, sich den hier erlebten Umgang mit dem Thema in den Alltag
mitnehmen zu wollen.” Ganz still war es gewesen, als Maria die Situation und ihren
professionellen Umgang damit geschildert hatte. Jetzt begann Rudi zu klatschen, die
anderen drei stimmten mit ein und schienen erleichtert zu sein, dass ihre persénlichen
Meinungen zu diesem Thema auch hier in ihrer Gruppe gut aussen vor gelassen werden
konnten.



