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Att |6sa problem pa foretaget
genom kommunikation

I6nar sig. Vi fick ett samtal
med Mimmi Dahlstrém pa
Aventyrens O som &r expert
pa just teambuilding och
problemgrupper.

Moten d

TEXT FREDRIK GUSTAVSSON

MIMMI DAHLSTROM, arbetade i
manga 4r i grupper som priglades av
vuxenmobbning, skitsnack och otrygghet.
En tillvaro som fick henne att borja
undra 6ver hennes bild av minniskan
som en i grunden ”god” individ. Kanske
var den felaktig, for hur kunde det
komma sig att vuxna, relativt intelligenta
minniskor kunde behandla varandra
s pass illa. Hennes funderingar och

@ frigestillningar utmynnade i att hon
slutligen bestimde sig for att lira sig mer
om minniskan och dess behov, drivkrafter
och utvecklingsmekanismer. Om grupper
och deras utveckling och vad som styr och
driver de inre processerna.

Efter ett tag borjade hon forsta och sig
ocksd metoder att praktiskt anvinda sina
kunskaper om beteendevetenskap till att
hjilpa grupper till goda, sunda relationer
pé sina arbetsplatser.

Det dr dir hon befinner sig idag och
bland annat frén Aventyrens O ute i
Stockholms Skirgird tar hon och hennes
kollegor emot foretag som vill utvecklas.

Ni pratar en del om “Moten dir man mots”.
Moten dir kommunikationen dr dubbelriktad
och diir gemenskapen stirks. Vad menas med
det?

— Alltfér minga moéten liggs upp som
ensidig informationséverforing. Man
pratar till deltagarna, inte med dom och
inte med varandra.

Méten dir en eller nigra ir aktiva
och resten passiva skapar en lag nivé
av engagemang och delaktighet. Man
kinner sig inte speciellt “sedd” i en sddan
situation och det 4r ingen bra grogrund
for utveckling eller forindring.

De méten vi talar om — dir alla dr
delaktiga, dir alla kommer till tals, dir

Mimmi Dahlstrém pa Aventyrens O
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alla blir lyssnade pa dr intressantare och
mer utvecklande.

De ir lite mer krivande att hilla ett
sddant mote f6r det innebir att man
avsiger sig en del av den kontroll man
annars ir van vid. Manga foretag har
heller inga former for det och vet inte hur
man ska gora.

I affirsvirlden riknar man ROI -
Return on Investment pa investeringar.
D.v.s. hur mycket man far tillbaks per
investering. Tjdnar man mycket har man
en hég ROL

Lika viktigt dr det att bira med sig
begreppet ROI nir det handlar om
teambuildingprogram, det ska ju faktiskt
generera ett mitbart resultat for att vara
l6nsamt. Om inte effektiviteten 6kar,
viljan till forindring infinner sig, det
psykosociala arbetsklimatet, tryggheten
och arbetsviljan forbittras sd har man
gjort en dalig investering.

Ett tydligt rikneexempel som Mimmi
delar med sig av dr en grupp som hon
arbetat med som forra aret — nir hon kom

Samlingsplats pa Aventyrens 0 i Stockholms skargard.

in i bilden - 6verskred sin utgiftsbudget
med 3,5 miljoner. Dom férdyrade
medvetet verksamheten for att "straffa”
sin nya chef f6r de forindringar han var
satt att genomfora. Alla var osams med
alla och de vigrade komma pi méten som
var obligatoriska.

Ett dr senare, efter genomfort
teambuildingprogram (tvd dagar for vissa
och upp till sex dagar f6r andra) sparar
dom nirmare tvd miljoner pd samma
budget. Kostnaderna har alltsi minskat
med 5,5 miljoner. Alla férutsittningar dr
exakt desamma i 4r men med den stora
skillnaden att alla konflikter nu 4r utredda
och dom &terigen har hittat harmoni och
borjat tycka om varandra.

Investeringen i teambuilding-
programmet var i storleksordningen
800.000 och vinsten ar ett: drygt 4,5
miljon. En hég ROI med andra ord.

Ni arbetar mycket med teambuilding
och att fi ménniskor att 6ppna sig. Vad
ar det som gor att dom &ppnar sig vid ett
bestk hos er och inte annars.

Jag tror att vi har
for lite tid for samtal
idag. For fa manniskor som
har tid att lyssna. Samtal
fér manniskor narmare

varandra. , ,

Vilka redskap” anviinder ni er av for att fi
minniskor att Gppna sig?

— Vi som ir konsulter pd Aventyrens O
anvinder oss av det mest effektiva redskap
vi har — oss sjilva.

Vi lagger stor vikt vid att bygga
trygghet infér programmet och infor
oss som ansvariga ledare. En del av
tryggheten handlar om tilliten till vér
kompetens. Att gruppen kinner sig
trygg med att vi kan ta hand om det som
hinder. Ju storre fortroende dom far for
oss desto mer kommer dom att 6ppna
sig. Vi ligger ”ribban” genom vart eget
sitt att forhélla oss till 6vningarna. Sedan
viljer deltagarna sjilva var deras ribba
skall ligga. Dir finns det inget "ritt eller
fel”. Att det heller inte finns ndgon "facit”
bidrar naturligtvis till att manga vigar
mer.

Men jag tror ocksi att vildigt minga
faktiskt VILL 6ppna sig. Jag tror att vi
har for lite tid fo6r samtal idag. For fa
manniskor som har tid att lyssna. Samtal
fér minniskor nirmare varandra. Det
skapar forstielse och trygghet. Manga
viljer ute pa 6n att beritta saker som
de kanske aldrig har pratat om tidigare.
Kanske av den enkla anledningen att tiden
inte funnits eller att ingen tidigare frigat?

b

Beriitta om FIRO och bur ni anvinder Er av
den modellen?

- FIRO ir gruppsykologi. Modellen
beskriver olika utvecklingsfaser i en grupp
och "fas-typiska” kinslor, beteenden och
behov. Den forklarar i stort sett det mesta
som hinder i en grupp och varfor det
hiinder. Forsta fasen 4r den som intridder
da en grupp bildas.

Om man utgir ifrin att alla minniskor
vill vara omtyckta, sa dr mycket av vért
beteende fokuserat pd just detta i borjan.

Man studerar och iakttar. Vilka ir de
andra? Vad ir det som giller i den hir
gruppen? Hur ska jag bete mig? Vill jag
vara med? Far jag vara med?

Mycket av virt beteende i den hiir fasen
ar anpassat till andra for att passa in. For
att fi ett medlemskap i gruppen.
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, Jag far ofta
samtal fran
fortvivlade chefer

som inte forstar
vad det ar for fel pa

deras grupp. , ,

Man utgér frin att det dr viktigt att inte
sticka ut, inte tro att man ir ndgot. Man
ligger lagt och foljer strommen.

Men motsatsen finns ocksi. Dom som
sticker ut. Dom som inte f6ljer strommen.
Men det ir inte lika vanligt. Oavsett om
jag foljer eller sticker ut, om jag ir 6ppen
eller sluten sé ir grundkinslan densamma
hos alla: osikerheten.

I gruppen finns ocksi ett stort behov
av att bli tydligt ledda. Att chefen
pekar ut mél, riktlinjer och ger tydliga
forutsittningar. Talar om vad som giller
och vad som ska goras, av vem, pa vilket
sitt och varfor.

Jag fir ofta samtal fran fortvivlade
chefer som inte forstir vad det ir for
fel pd deras grupp. Man har rekryterat
duktiga kompetenta minniskor med stora
specialistkunskaper. Men nir de sitter
dir pé sina moten s nickar alla snillt och
vinligt och tycker som sin chef. Ingen
siger emot och ingen kommer med egna
forslag. Snillt och fogligt gor de alla
som de blir tillsagda. Chefen som ringer
siger ofta att "Det dr nigot fel, jag har ju
rekryterat dom for att dom ir sd skickliga,
men ingen av dom 6ppnar ens munnen pd
motena. Jag fir inget motspel, ingen att
bolla med, alla bara sitter dir och hiller
med”. Sa beter sig osiikra minniskor i en
"Tillh6ra-grupp”.

Stadiet efter "Tillhora-fasen” heter
"Rollsokning”. Nir medlemmarna gir
in i denna fas forindras det tidigare si
trevliga och anpassade beteendet till nagot
mera vildsamt. Det ir i den hir fasen
som gruppmedlemmarna borjar kampen
om makten och inflytandet i gruppen.
Det kan te sig pa lite olika sitt beroende
pd medvetandegraden i gruppen.
Utvecklingen ir ocksa beroende av vilka
instrument kring kommunikation och
samverkan man har i sin verktygslida.

Lite forenklat kan man siiga att
grupper med en lig medvetandegrad
kommer att uppleva en intensivare och
mer "stokig” rolls6kning dn grupper
med god sjilvinsikt och kompetens i
feedbacksamtal. Skillnaden kan alltsa
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ligga i vilken typ av teambuildingprogram
man valt. Lek eller allvar, lekledare eller
beteendevetare som ledare.

Nir rollskningen ir som virst 4r
konflikterna tydliga och synliga. Det

ar stokigt och mycket energi gir dt tll
att skapa stodtrupper i kampen mellan
grupper och/eller individer. Kampen
om inflytandet paverkar i exempelvis
moten som kan upplevas som att man
aldrig kommer till beslut. Forslag sigas,
forhalas eller forkastas. Den inbordes
kampen gor att gruppen till slut inte ens
blir beslutsmiissig. Majoritetsval och i
dess kolvatten, medveten olydnad blir
vardagsmat. D.v.s. man sitter i méte och
tycker sig ha bestimt ndgonting. Nir
motet dr 6ver gir alla in till sig och gor
som man sjilv tycker i alla fall.

Vanligt dr att man talar om inte med
den som ir berérd varfor vederborande
aldrig blir medveten om den feedback
som man borde ha fitt for att kunna

gora nigot it ett beteende som irriterar.
Det ir alltsd vanligt med ”skitsnack”,
korridorsnack.

Vi méanniskor ir alla olika, nigot som bide
underliittar och forsvdrar i vira moten. Hur
kan man lira sig att dra nytta av de olikheter
som finns i en arbetsgrupp?

— Genom att synliggora det och prata
om det. Alla typer behovs for att vidga
perspektiven och infallsvinklarna. De
giller bara att lira sig hantera olikheterna
pa bista sitt. Och bista sittet dr ofta
att sitta ner i lugn och ro och prata om
det. Ett bra knep som for f minniskor
utnyttjar nir de gor personlighetstester
dr att lidsa in sig pd sin “motsatsperson”.
Den som ir mest olik mig sjilv. Ofta
ir det dom jag har svirast att forst,
kommunicera och samarbeta med. Lir dig
vad en sddan minniskas behov ir och mot
henne/honom i det.
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