Beratung: Gruppen- und Teamarbeit

Prozessbegleitung Gruppenarbeit
1. ‚Gruppenkompetenz‘ bedeutet, dass die an der Gruppenarbeit beteiligten Meister und Gruppensprecher in der Lage sind, die angesichts der unterschiedlichen Aufgabenstellungen und/oder in den unterschiedlichen Phasen der Gruppenentwicklung auftretenden Themen/Probleme 

· zu erkennen, 

· Lösungsansätze dafür zu entwickeln 

· die von ihnen selbst umsetzbaren Schritte auch zu tun

· die restlichen Aktivitäten einleiten bzw. anzumahnen

· und den Gesamtprozess zu reflektieren und zu evaluieren.

2. Die Entwicklung von ‚Gruppenkompetenz‘ ist ein langwieriger Prozess und dauert in der Regel mehrere Jahre!  Aus unterschiedlichen Gründen ist ‚Gruppenkompetenz‘ bei Meistern und Gruppensprechern in Halle V sehr unterschiedlich, teilweise in viel zu geringem Ausmaß vorhanden. (Allerdings wird dies häufig anders gesehen!)

3. Zum gegenwärtigen Entwicklungsstand der Gruppenarbeit in Halle V gibt es keine ‚allgemeinen‘ Antworten/Lösungen mehr. Wir müssen gemeinsam mit den Meistern und Gruppensprechern  konkrete Antworten/ Lösungen sowie Maßnahmen zu gruppenspezifischen Fragestellungen finden. Das ist ein mühsamer Prozess, der viel Kraft und Zeit für Problemlösung, Kommunikation, Hilfestellung bei der Umsetzung von geplanten Maßnahmen etc. erforderlich macht.

4. Mühsam ist der Prozesse vor allen Dingen deshalb, weil es nicht nur darum gehen kann, das 'Was' einzelner Lösungen und Aktivitäten zu erarbeiten. Darüber hinaus muss das 'Wie' der Gestaltung und Umsetzung einzelner Handlungsschritte entwickelt und gefördert werden. Also nicht nur: "Hier muss ein Vermittlungsgespräch zwischen Meister, Gruppensprecher und Einrichter Meyer stattfinden!" sondern auch: "Wie soll das Gespräch ablaufen? Welche Gesprächsvarianten sind sinnvoll? Was kann der Meister den beiden anbieten?" Und: "Wann ist der richtige Zeitpunkt dafür? Wie können evtl. Konsequenzen umgesetzt und verfolgt werden?" etc

5. Gerade, wenn es um das 'Wie' geht, genügt vielfach nicht nur das Beratungsgespräch. Dann muss auch – sicherlich gilt das für viele Gruppensprecher – trainiert und im Probelauf aus'getestet' werden, wie z. B. ein Gespräch zu führen ist, ein Konflikt gemanagt werden oder eine Gruppenentscheidung visualisiert werden kann. 

6. Diese Einsicht, dass nur konkrete Lösungen ('Was' und 'Wie') weiterhelfen, muss schon bei der Auswahl von Themen für das Gruppengespräch beachtet werden: Wenn Gruppensprecher und Gruppenmitglieder sagen, dass sie keine Themen fürs Gruppengespräch mehr haben, dann bedeutet das in den meisten Fällen: „Wir haben keine Themen mehr, die uns bei der Bewältigung unserer Tagesaufgaben weiterbringen und die wir erfolgreich bearbeiten können.“ 

7. Diese Einsicht, dass nur konkrete Lösungen ('Was' und 'Wie') weiterhelfen, gilt erst recht hinsichtlich der ‚alltäglichen‘ Gruppenaufgaben und –probleme in der Halle: Überbrückung von Personalengpässen, Bewältigung von Materialproblemen, Verbesserung der Schichtübergabe, Organisation der Vertretung an den Maschinen, Aufdecken von Fehlern und ihren Ursachen zur Vermeidung von Ausschuss, Übernahme von Wartungsaufgaben, Klärung/Lösung von zwischenmenschlichen Konflikten zwischen Gruppenmitgliedern usw., usw.

8. Sollen die unter Punkt 5 genannten Themen (und andere) erfolgreich von Gruppen behandelt werden, brauchen Gruppenmitglieder (GM) und –sprecher von Detailkenntnis getragene Unterstützung. Der erhoffte Transfereffekt aus Seminaren (MSB, Gruppensprechertraining, Moderationstraining etc.) ist in der Regel viel geringer, als wir es erhoffen.

9. Verantwortlich für diese Art von Unterstützung sind im Wesentlichen die Meister. Sie müssen dabei – im einzelnen natürlich sehr unterschiedlich - drei hauptsächliche Hindernisse überwinden: 

a. zu geringe Akzeptanz/mangelndes ‚Vertrauen‘ bei den GS/GM

b. zu geringe Erfahrung bei der Bearbeitung solcher Themen

c. zu geringe Zeit für derartige Unterstützungsaktivitäten/andere Prioritätensetzung

10. ad 9a: Akzeptanz, geschweige denn Vertrauen lassen sich nicht kurzfristig gewinnen. Das gilt sowohl für die Zusammenarbeit Meister/GS/GM als auch für unsere Arbeit als Prozessbegleitungs-Team. Akzeptanz und Vertrauen ergeben sich als Folge kontinuierlicher ‚vertrauensbildender‘ Maß-
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nahmen, gemeinsames Bewältigen von Krisen und Erreichen von ‚Erfolgen‘. Voraussetzung dafür ist ein realistisches Selbstbild der Beteiligten. (Feedback-Kultur) Erforderlich sind ‚erfolgreiche‘ Aktivitäten zusammen mit den GM/GS. ‚Wichtiger als zehn Gespräche ist eine konkret erfahrbare Verbesserung!‘

11. ad 9b: Häufig unterschätzen die Meister die Schwierigkeiten, ihre GS/ GM bei den oben genannten Aufgaben zu unterstützen. Nicht selten haben sie selber auch keine realistischen Antworten und Lösungsvorschläge. 
Wer die Meister in diesem Punkt unterstützen will, muss selbst über Erfahrung in und mit Gruppen verfügen. Hierzu müssen im Prozessbegleitungs-Team Synergieeffekte durch intensives Kommunizieren erzielt werden.

12. ad 9c: Die Meister werden ihre Prioritäten nur dann ändern, wenn es von ihnen verlangt wird (AL) und wenn sie damit Erfolge einfahren können. Erfolge für sie messen sich nicht in ‚weichen’ Audit-Punkten sondern in ‚harten‘ Daten (Menge, Kosten, Krankenstand etc.)

13. Die allgemeine Aufgabe eines Prozessbegleitungs-Teams besteht also darin, die Meister bei der Überwindung dieser Hindernisse zu unterstützen. Dazu müssen wir uns – zumindest ansatzweise und entsprechend ‚portioniert‘ - die erforderliche Detailkenntnis aneignen, damit uns die Beteiligten wirklich als Unterstützung erleben können. (z.B. in Gesprächen mit Meister und GS, durch Auseinandersetzung mit den Gruppenzielen und Tagesaufgaben, evtl. durch Teilnahme an Gruppengesprächen) Allgemeine Methoden- und Sozialkenntnis reichen hier nicht mehr aus. Allgemeine Hilfestellungen werden von uns nicht mehr abgenommen.

14. Eine auch nur ansatzweise erfolgversprechende Bearbeitung der meisten der o. g. Themen setzt voraus, dass die Meister-Perspektive durch die Sichtweise (zumindest) der GS ‚erweitert/ergänzt‘ wird. Sonst ist die Gefahr zu groß, dass nur ‚einseitige‘ Pseudo-Lösungen gefunden werden, deren Umsetzung nicht funktioniert.
Deshalb muss die praxisnahe Prozessbegleitung der Meister in enger Verflechtung mit einer Unterstützung der GS stattfinden – am besten in gemeinsamen Gesprächen. 

15. Es wird nicht ausreichen, Gespräche und Aktivitäten mit den beteiligten Meistern bzw. GS vor- und nachzubereiten – wir müssen auch in Einzelfällen ‚dabei‘ sein, wenn es zur Sache geht, z B. in einem besonders wichtigen Gruppengespräch oder beim Startschuss für eine ‚Sonderaktion‘. Vermutlich wird es in dieser Beziehung die größten Widerstände geben – aber  Feedback kann nicht durch Informationen aus dem ‚Hörensagen‘ gespeist werden. Wir müssen auch ab und zu dorthin gehen, wo es ‚weh tut‘!

16. Machen wir uns nichts vor: Die meisten Meister und GS nehmen uns (nicht nur anfänglich) primär als ‚Störenfriede‘/‘Einmischer‘ etc. wahr und werden uns auch so behandeln. (Es gibt auch viele gute Gründe dafür – da können wir noch so viel von ‚Unterstützung zur Gruppenkompetenz‘ reden!) Umso wichtiger ist es, im ersten Quartal nur mit freiwilligen Meister und GS zusammen zu arbeiten.

17. Wir können die Meister und GS zu nichts bewegen, wenn sie es nicht selber wollen. Wir müssen sie überzeugen. Denn nur dann tun sie wirklich, was wir für richtig erachten. Oder wir müssen die BL/AL dazu gewinnen, die Überzeugungsarbeit es an unserer Stelle zu leisten.
Deswegen bringt es auch gar nichts, wenn wir in Diskussionen mit den Meister auf unserem ‚Recht‘ beharren.

18. Die Produktion bzw. dringliche Aktivitäten auf der Fläche haben (fast) immer Vorrang. Deshalb müssen wir als Prozessbegleitungs-Team größtmögliche zeitliche und örtliche Flexibilität signalisieren und praktizieren. 
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