Individ- eller grupputveckling eller både och?

Ett ord som en människa fäster sig vid

kan verka i oberäknelig tid

Det kan framkalla glädje till livets slut

Det kan uppväcka obehag livet ut.

Ja, det påverkar livet på jorden

Så slarva inte med orden.

Alf Henrikson
Självklart finns det för- och nackdelar med båda uppläggen. Spontant tycker många att de vill tala enskilt med en konsult för att kunna öppna sig och man litar mer på en sådan persons förmåga att hantera förtroenden konfidentiellt. Människors behov och situationer är olika och kräver olika förhållningssätt, metodik och framför allt är det lättare att matcha en persons personlighet än kanske en grupp på tio eller ännu fler om man ser det ur konsultens perspektiv. 

Grupprocesser kräver annan kompetens av konsulten och en strikt struktur. Det kräver att det måste finnas moment för alla dimensioner i Kolbs lärcykel som tidigare har beskrivits, dvs aktivt experimenterande, konkret upplevelse, reflekterande observation och abstrakt tänkande i processen så att alla deltagare får maximal utdelning i sitt lärande. 

Exempelvis har deltagare med teknisk/naturvetenskaplig bakgrund, som ofta har en introvert personlighetsprofil, behov av teoretisk analys och föreläsning, medan konsulter med en extrovert personlighetsprofil ofta prioriterar aktivt experimenterande och  diskussioner.  

Men det finns också stora synergieffekter med grupprocesser utöver att de för företagen är mer kostnadseffektiva. Själv har jag goda erfarenheter av att kombinera workshop för grupper med individuella samtal med de enskilda deltagarna samt hemuppgifterna för reflektion och självanalys.

Under workshopen introduceras då de olika momenten som direkt kan praktiseras och fördjupas i gruppövningar, observationer och diskussioner. Man både ser och upplever de olika personlighetstypernas förhållningssätt och kan reflektera mot det egna beteendet.

Fördjupning och återkoppling av personlighetsprofilen ex med hjälp av MBTI® som beskrivits tidigare sker då i de individuella samtalen.     

I företagsinterna processer kan man också uppleva att man har mycket gemensamma intressen utöver ”avdelningsgränser” och kompetensområden, förutsatt att man kan vara trygga nog att hantera konkurrenssituationen. Det föds idéer hur man går vidare, vilka krav/önskemål man har på organisationen och/eller chefer som dock inte alltid har setts som positiva effekter av dessa. Jag har vid flera tillfällen initierat samtal med ledningsgrupper för att få dem att inse värdet av medarbetarnas engagemang och deras förslag för utveckling av företaget.

Utvärderingar av sådana processer uppvisar oftast samstämmiga mönster och ska här återges i korthet.

På frågan vad som varit viktigast i processen/som man fått ut mest av svarar de flesta 

Insikten och förståelsen av den egna personlighetsprofilen och hur den kan användas i praktiken, inte minst för att hantera stressen. Man har fått en tydlig bild av sig själv, ökat självförtroende, tillit till egna förmågor, kompetens och kraft att sätta egna mål. Att identifiera den egna inlärningsstilen samt blir varse hur andra tänker, lär sig och uppges om ”Aha-upplevelse” med  stort utbyte att ha upptäckt detta i de praktiska övningarna. 

På frågan om konkret nytta för företaget/organisationen beskrivs insikten om vem man är, vad man själv vill, sin kompetens samt utvecklingsbehov som man nu kan tydligare kommunicera. Detta leder till att man blir en bättre och mer motiverad medarbetare, effektivare och mognare.

Självklart leder de här insikterna också till vissa krav och förväntningar på chefer och organisationen, nämligen lyhördhet och intresse för idéer och planer, hjälp att hitta rätt plats i organisationen. 

- Jag hoppas och förväntar mig feed-back, att de ser mig, vägleder, vill diskutera kompetens och förbättringar så jag kan ge mitt bästa! Ungefär så formulerar man sig och det är samtidigt de oftast uttalade förväntningarna som jag under alla mina yrkesverksamma år har tagit del av, oavsedd om det handlat om karriärprocesser, seminarier kring utvecklingssamtal och det gäller alla personalkategorier, även chefer och ledare på olika nivåer.

Av detta kan man dra slutsatsen att vårt behov av återkoppling, att bli sedda och tagna i anspråk kanske är svårt är tillgodose fullt ut men av största vikt att bemöda sig om. Visst kan det handla om att vi fäster för stort avseende vid vad andra, ex chefer tycker som kan tyda på bristande självkänsla men det finns ju samband mellan värdesättningen utifrån och vår inre värdesättning.  Självkänslan är ingen marmorpelare som står där oavsedd vilka angrepp den utsetts för, såtillvida man inte avskärmar sig från alla intryck, något som knappast kan rekommenderas en människa som vill växa.

På frågan om programmets uppläggning framhålls alltid samstämmigt att det kräver stor självdisciplin att arbeta igenom hemuppgifterna på ett seriöst sätt. Det är inte quickfix, det kan vara jobbigt men det lönar sig. Det finns alltid en del som önskar mer tid för individuella samtal och fördjupade övningar samtidigt som andra alltid vill ha fler föreläsningar och mer teori som ju till stor del beror på ovan beskrivna olikheterna i lärstilar. Den för var och en optimala mixen är säkert inte möjlig att uppnå men man kan komma långt på vägen.

