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Handout: „Entwicklungsphasen von Gruppen“


So wie jeder Mensch seine ganz persönliche Entwicklung durch macht und seine eigene Geschichte hat, entwickeln sich auch Gruppen nach ihren eigenen Gesetzen (Dynamik). Vor allem die Persönlichkeit der Gruppenmitglieder und des Leiters bedingen, dass sich Gruppenprozesse nie identisch wiederholen (jeder Einzelne ist wichtig!).
Dennoch ähnelt sie im Ablauf ihrer Entwicklung vielen anderen Gruppen, so dass man von gewissen Gesetzmäßigkeiten in der Entwicklung einer Gruppe sprechen kann. 
Die Kenntnis der Entwicklungsabläufe von Gruppen hilft bei der Planung, Durchführung und Auswertung der Gruppenarbeit, so fern man diese Gesetzmäßigkeiten nicht als festen Fahrplan missversteht.
Wenn es einmal nicht weitergeht, wenn der Prozess „holpert“, dann bringt ein Blick auf den bisherigen Verlauf im Zusammenhang mit dem Phasenmodell wertvolle Hinweise zur Klärung der Situation (Langmaack, Braune-Krickau 2000).

Die Phasen einer Gruppe in Anlehnung an Tuckman (1965):

1. Forming: Ankommen – Auftauen – Sich orientieren

2. Storming and Norming: Gärung und Klärung

3. Performing: Arbeitslust und Produktivität

4. Ending/Reforming: Bilanz, Abschluss und Transfer 


· - Was kennzeichnet die einzelnen Phasen, was sind die Merkmale?
- Welches sind die phasenspezifischen Bedürfnisse und Wünsche der Teilnehmer?
- Welche Thementypen sind der jeweiligen Phase angemessen?
- Welche Themen schwingen, häufig nicht benannt, in der jeweiligen Phase mit
- Welche Schwierigkeiten tauchen auf ?


Forming: Ankommen – Auftauen – Sich orientieren
- Abwartendes Verhalten: Mal sehen was kommt
- Wunsch nach Orientierung, Etikettierungen


Problem: 

Etikettierungen zur eigenen Übersicht verhindern vorurteilsfreies Zugehen auf den Anderen.

Wichtig in dieser Phase: 
- Ein durch gegenseitige Akzeptanz geprägtes Klima
- Orientierung durch klare Strukturen
- Weg-Ziel Klärung
 
In dieser Phase ist besonders die Gruppenleitung aufgefordert, die Gruppe zu führen und ihr über die ersten „Anfangsklippen“ hinweg zu helfen. 
Ziel bleibt aber, die Abhängigkeit der Gruppe von seiner Autorität zu reduzieren und ihre Selbststeuerungskräfte zu erhöhen.


Storming/Norming: Gärung und Klärung
- Normalisierung der Situation ist eingetreten
- Skeptische und konfrontative Fragen, die in der ersten Phase noch zurück gehalten wurden, werden jetzt gestellt
- Turbulenz und Kampf: Aggression wird jetzt mehr zugelassen, Selbstbehauptung, Rivalitäten und Durchsetzungswille, Rollen- und Statusverteilung bzw. Rollen- und Status- behauptung 


Problem: 

Infragestellen der Gruppenleitung 

Lernziel für die Gruppe: Führung ist ein wichtiger Beitrag für die Arbeitsfähigkeit der Gruppe und sie kann je nach Situation und Aufgabe von unterschiedlichen Gruppenmitgliedern wahrgenommen werden.


Wichtig in dieser Phase:

Inhaltlich gehören in diese Phase Themen, die zusätzliche Transparenz schaffen, z.B. das Sammeln und Abklären individueller Ziele und Interessen. Gemeinsamkeiten und Unterschiede werden hier sichtbar und müssen auf der Grundlage gemeinsamer Werte und Normen toleriert werden.
Mit dem Kampf um Auseinandersetzung entsteht viel Intimität. Schneller als erwartet entsteht das Gefühl von Zusammengehörigkeit und Nähe.
Noch in dieser Phase nimmt die Kurve der Gruppenbefindlichkeit eine Aufwertsrichtung


Das eigentliche Ziel dieser Zweiten Phase ist die Entwicklung einer sozialen Organisation der Gruppe. Von hier aus setzt die Gruppe den Fuß in die nächste Phase.

Performing: Arbeitslust und Produktivität:
- Die Gruppe ist jetzt in einer Phase relativ stabiler Arbeitsfähigkeit, Aufgabenstellungen werden konstruktiv aufgegriffen.
- Die Gruppenleitung verhält sich in dieser Phase eher zurückhaltend: Sie hilft der Gruppe bei der Planung und Organisation ihrer Aufgaben, sie berät sie bei der Methodenwahl und Vorgehensweisen und moderiert ggf. Prozesse der Entscheidungsfindung.
Probleme: 

Auch diese Phase ist nicht fei von krisenträchtigen Situationen. Jeder Teilnehmer hat seine eigenen Entwicklungswege. Es gibt keinen statischen Reifezustand.


Wichtig in dieser Phase: 

In dieser Phase müssen Rollen, Führungsstrukturen, Arbeitsweisen und klimatische Bedingungen daraufhin überprüft werden, ob sie der Sachebene und der psychosozialen Ebene weiterhin gerecht werden.
In dieser dritten Phase wiederholen sich die vorangegangenen Phasen (in abgeschwächter Form) in zyklischen Prozessen. Jeder weiterführende Themenansatz, jede neue Aufgabe verteilt die Rollen ein wenig neu, weckt neue Ängste und setzt neue Impulse. Werden diese „Mini-Zyklen“ ignoriert, ist der Absturz inszeniert.


Ending/Reforming: Abschluss, Bilanz und Transfer

Abschluss, Bilanz, Transfer sind die beherrschenden Themen dieser Phase.
- Abschluss: Bedeutet die Themen zu einem Ende führen, auf der Sachebene ebenso wie auf der psychosozialen Ebene. 

- Unerledigtes erledigen
- Bilanz: Will die Gruppe aus ihren Erfahrungen lernen, muss sie sich nach getaner Arbeit die Frage stellen: “Wo wollten wir hin und wo stehen wir jetzt.“ 

Die Bilanzierung umfasst sowohl die persönliche Bilanz, als auch die gemeinsame Gruppenbilanz, in der sich über Erfahrungen sowie Gelingens- und Misslingensbedingungen ausgetauscht wird.
- Transfer: Intensive Auseinandersetzung damit, was mit dem gelernten/ erarbeiteten weiter angefangen wird.
- Auseinandersetzung insbesondere mit den Hindernissen die neuen Verhaltensweisen oder der Anwendung neuer Kenntnisse entgegenstehen.
- Möglichkeit sich gewissermaßen präventiv mit diesen Problemen auseinander zu setzen. An die Stelle von Illusionen treten realistische Einschätzungen und Schritte.

- Die Themen werden abgeschlossen, das „Wir“ wird aufgelöst und jeder geht wieder auf seinem Weg aus der Gruppe hinaus....



Besonderheiten bei fortlaufenden Gruppen:
 
Dadurch, dass sich der Gruppenprozess während der mehr oder weniger langen Intervalle in Parkposition befindet entsteht so etwas wie eine „durchlöcherte Dynamik“.
Die Dynamik wird stärker durch Impulse von draußen bestimmt. Idealerweise sollte sich aus dem Wechsel von Arbeitsalltag und Arbeit in der Gruppe ein permanent sich gegenseitig anregender Prozess ergeben.


Vorsicht: Es ist nicht einfach die Balance zwischen den verabredeten Inhalten und den sich aufdrängenden Aktualitäten zu finden!

Jeder Teil braucht seine eigene Prozessgestalt:
 
Jede Einheit muss mit Anfangsphase, mit inhaltlicher Arbeit und einer Transferphase ausgestattet sein, die eine Brücke zur nächsten Sitzung schlägt.

Weil die Zeit meistens knapp bemessen ist, solllte jedes Mal eine rasche Anlaufbahn konzipiert werden, die ins gemeinsame Thema einführt und die aktuelle Situation einblendet.
Das gelingt am leichtesten, indem:

· wichtige Ereignisse aus den Zwischenzeiten aufgegriffen werden – je nach Ziel ausführlicher oder auch nur mitteilend und entlastend, um Raum für das verabredete Thema zu lassen,

· gezielt mit Hausaufgaben gearbeitet wird, die den erneuten Einstieg erleichtern,

· jedes Treffen als eine abgerundete Perle einer Kette konzipiert wird,

· immer wieder die Einordnung der Arbeitsschritte im Gesamtprozess transparent gemacht wird.


Der Verlockung zum Ausstieg entgegenwirken:

Die Phase der Turbulenzen, in der sich die Rollen verteilen, in der Rivalität und Konkurrenz in verstärktem Maß ausgetragen wird, in der der Leiter zeigen soll, was er kann und wer er ist, kann sich in regelmäßig stattfindenden Gruppen leicht verschleiern, eben wegen der wiederkehrenden Anfangssituationen und wegen des Wiederstandes gegen emotionalen Tiefgang. Das Wir der Gruppe bildet sich nicht so kontinuierlich, Aussteigen ist leichter möglich und wird leichter vollzogen. Der Teilnehmende muss sich sowieso für jede Sitzung neu entscheiden hinzugehen. Andere Alternativen locken, Entschuldigungen sind schnell zur Hand, insbesondere wenn’s schwierig wird und der Gruppe der Zusammenhalt fehlt.


· Je deutlicher das Interesse an den Anderen und am Zusammensein in dieser Gruppe gestärkt wird und 

· die Grundbedürfnisse nach Beachtung, Zugehörigkeit und Einflussnahme berücksichtigt werden, umso eher wird die Verlockung zum Ausstieg verschwinden.
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