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INDLEDNING

Ved skift fra traditionel til studenter- og leringscentreret undervisning kommer savel
studerende som undervisere til at indtage nye roller. Den vaesentligste @ndring er at an-
svaret for lering og planlegning af studieindsatsen forskydes fra underviseren mod den
studerende. Dette kan vare et vanskeligt holdningsskift for begge parter. Det er svert
for den studerende at tage ansvar for egen lering, nar man i sa mange ar er blevet ven-
net til at det er der andre, der gor. Og det er mindst lige sa svart for underviseren at
give slip pd ansvaret. Men begge dele er nedvendige.

Specielt pa to omrader er rolleskiftet synligt. For den studerende sker en @ndring fra
passivt lyttende individ der individuelt udferer palagte opgaver, til aktivt socialt vasen
der sammen med andre tager initiativ og udferer selvstendigt arbejde. Hvis dette skal
fungere optimalt, er det nedvendigt at kunne tilegne og tilpasse sig en effektiv gruppe-
arbejdsform. For underviseren sker en a@ndring fra at vare evangelist til at vare sokra-
tisk fodselshjxlper - dvs. lette den studerendes proces med selv at tilegne sig stof. Hvis
dette skal fungere optimalt, er det nedvendigt at kunne fungere som en effektiv vejle-
der.

Dette skrift omhandler derfor to emner: Gruppearbejde og vejledning. Gruppear-
bejde er selvfolgelig primart noget den studerende skal lere, men forudsaztningen for
succes er at undervisningen tilrettelaegges sa frugtbart gruppearbejde er muligt. Des-
uden er gruppearbejde ikke altid en helt let proces, sa derfor er det vigtigt at undervise-
ren er fortrolig med arbejdsformens vasen, er bevidst om de faldgruber der kan vare,
og er i stand til at yde forstehjalp. Vejledningsrollen er noget de fleste undervisere skal
lzere at udfylde. For nogle er dette nemt - de har maske altid inderst inde vearet vejlede-
re. For andre er det vanskeligt og tager lidt tid fordi man skal andre indgroede vaner.
Men alle kan blive gode vejledere pa den ene eller anden made, hvis man er sig sin rolle
bevidst og tager den alvorligt.






GRUPPEARBEJDE

I de fleste studenter-/leringscentrerede undervisningsformer indgér en eller anden
form for gruppearbejde — enten som en integreret del af selve metoden eller som et
middel tl at oge den studerendes laering. Udbyttet af megen studenter-/laeringscen-
treret undervisning afhanger derfor til en vis grad af hvor godt man kan fa gruppear-
bejdet til at fungere; dette gaelder i seerdeleshed for projektarbejdsformen hvor delta-
gernes samarbejdsevner ofte sattes pa en hard prove.

Det er derfor vigtigt at give gruppearbejde de bedste betingelser for succes. Undervis-
ningsoplag og vejledning ma have en karakter der muliggor og understotter en positiv
udvikling i gruppens arbejde og samarbejde — og dermed fremmer den enkeltes leering.
Desvearre er der sjzldent megen fokus pa gruppeprocessen fra underviserens side, hvad
enten det sa skyldes at man tror at effektivt gruppearbejde er noget der kommer af sig
selv, og man derfor ikke behover at bekymre sig om det, eller at man fortranger pro-
blemstillingen fordi man ikke foler at have tilstreekkelig viden pa dette felt. Selv om det
meste gruppearbejde i forbindelse med undervisning heldigvis forleber uden de store
problemer, er der ingen tvivl om at det kan gores meget bedre.

Effektivt gruppearbejde kan lares — savel af studerende som af undervisere. Det er
vanskeligt direkte at undervise i gruppesamarbejde som siadan selv om der findes inte-
ressante gruppedynamiske ovelser (se f.eks. Stig Kjerulf: Elementar Gruppepsykologi
[1]). Gode arbejdsvaner og metoder i gruppearbejde opnis primart gennem “learning
by doing”, men kendskab til nogle fundamentale egenskaber ved en gruppes funktion
kan lette processen betydeligt bade for gruppedeltagerne og for vejlederen.

Formalet med gruppearbejde

Gruppearbejde er ikke noget mal i sig selv; gruppearbejde er et middel til at opna no-
get. Det man tilstraber ved gruppearbejde i en undervisningssituation, er ikke det
samme som det man streber efter med gruppearbejde i mange andre sammenhzange.
Nir gruppearbejde fungerer optimalt opstir der en synergieffekt — gruppen yder mere
end summen af hvad hver enkelt gruppemedlem hver for sig kan yde. Gruppearbejde
er derfor for visse typer arbejde en meget effektiv arbejdsform — hvilket er om ikke den
eneste sa 1 hvert fald en meget vaesentlig drsag til at anvende gruppearbejde i en er-
hvervsvirksomhed. Der er altsa en ydre effekt ved gruppearbejde.

Somme tider udnytter man ogsa denne ydre effekt i undervisningen — f.eks. ved pro-
jektarbejde, men grundlaeggende er det en zndre effekt der er vigtig 1 undervisning;
gruppearbejde kan give et hojere udbytte for den enkelte. Det man (maske famlende)
kommer frem til i en gruppeproces, sztter sig langt storre spor hos den enkelte deltager
end et ferdigt resultat man (méske formidlingsmaessigt eminent) bliver prasenteret for.
Gruppearbejde giver en effektiv og dyb lering. Gruppepresset far hvert enkelt medlem
til selv at arbejde med stoffet, hvilket er den eneste made man kan lere pa. Og man
underviser hinanden — en gratis og ubegranset hjelpelererfunktion! Den svage pa et
omrade kan fa hjelp af de andre, og den staerke pa et andet omride kan blive endnu
bedre ved at hjzlpe de andre. Man keorer heller ikke s let af sporet i en gruppe, fordi
der er flere der skal blive enige om retningen.



Derudover har gruppearbejde en rekke positive sideetfekter som optraening af sam-
arbejds- og kommunikationsevner — men disse kan aldrig vaere gruppearbejdets eneste
mal, for man kan ikke laere at samarbejde og kommunikere, hvis man ikke har noget
meningsfuldt af samarbejde og kommunikere om - helst noget der krever gruppear-
bejde for at lykkes.

Nir der i det folgende tales om gruppearbejde, er det underforstaet at det drejer sig om
faste grupper som fungerer gennem laengere tid. Medlemmerne er athangig af gruppen
og gruppen er athengig af den enkelte — det gor altsd en forskel om man deltager eller
¢j. Og de mekanismer og problemer der beskrives, treder ikke frem i grupper med kun
et par deltagere.

Laringsgruppens funktion

I det folgende vil relevante aspekter af gruppearbejdets teori kort blive beskrevet i rela-
tion til forholdene i en gruppe der indgar i en undervisningssituation — fremover kaldet
leeringsgruppen.

Samspillet i en gruppe kaldes gruppedynamik. For at forstd de gruppedynamiske spille-
regler er det nodvendigt at have en smule kendskab til gruppepsykologiske mekanis-
mer. Gruppepsykologi er videnskabeligt set et spandingsfelt mellem psykologi og so-
ciologi — det drejer sig om det enkelte individs opfattelse og opforsel og om veksel-
virkningen mellem nogle givne individer.
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Fra et psykologisk synspunkt sker der det interessante at mennesket skifter adfaerd, nar
det er sammen med andre — man patager sig mere eller mindre ubevidst nogle roller.
Fra et sociologisk synspunkt drejer det sig om at der er visse funktioner, der skal vare-
tages 1 en gruppe for at fa den til at fungere. Gruppepsykologi beskaftiger sig sd med
sporgsmalet om hvorvidt deltagernes roller er forenelige med de gruppefunktioner, der
skal varetages. Til hjalp herfor udvikler grupper en organisationsstruktur med en rolle-
fordeling og et fazlles szt normer som er vigtige for en gruppes identitet og adfard.

En gruppe er bl.a. karakteriseret ved at medlemmerne har et eller flere fz/les mal. Malet
formuleres ofte ikke eksplicit, men f.cks. implicit gennem en opgave der skal lgses. Ud
over at have det mal gruppen maske er dannet for, udvikler der sig ofte ogsa mere ube



vidste mal i retning af at tilfredsstille sociale behov. Betydningen af det sidste for en
gruppes funktion skal ikke overses.

En leringsgruppes mal er ikke primaert et produkt, men en proces — nemlig processen
med at tilegne sig forstielse og kompetence gennem gruppearbejdet. Dette betyder at
malfunktionen er mindre samlende for leringsgruppen end for mange andre grupper,
idet et ydre produkt umiddelbart er et fzlles gruppemal hvorimod indlaringsprocessen
— selv om den afhenger sterkt af samarbejdet — i sidste ende er et individuelt mal. Det
er altsa vigtigt at der skabes andre samlende faktorer i en laeringsgruppe. En gruppes
medlemmer ma opfatte sig selv som en gruppe, for gruppetilhorsforholdet prager det
enkelte medlems adfzrd i betydelig grad og er bestemmende for den ansvarsfolelse
over for gruppen som er helt essentiel for at gruppen kan fungere.

Selve medlemskabet af en gruppe har ikke altid den store psykologiske betydning for
den enkelte. En referencegruppe har derimod altid betydning, selv om man ikke nedven-
digvis er med i denne. En referencegruppe har medlemmer man sammenligner sig
med, ser op til, efterligner og i yderste konsekvens ensker at blive accepteret af, selv
om medlemskab maske er udelukket. Det er ofte referencegruppen som bliver be-
stemmende for ens adferd. Derfor kan det blive et problem, hvis den gruppe man er
medlem af ikke er en referencegruppe — og det bliver laeringsgruppen ikke automatisk.

En primargruppe er karakteriseret ved tet samarbejde og nare forbindelser mellem
medlemmerne. Familien er urtypen pa en primargruppe. I en sekundergruppe er bindin-
gerne mellem medlemmerne svagere, og sammenholdet bygger pa interessefzllesskaber
eller fxlles mal i stedet for pa personlige relationer. En laeringsgruppe vil kun sjaldent
udvikle sig til primeargruppe, og da sekundergruppers interne relationer er praget af
upersonlighed, bliver den sociale funktion ringe. Leringsgruppen vil derfor ikke uden
videre fungere af sig selv; den har behov for en struktur, regler og en eller anden form
for ledelse. Organisation bliver derfor noget centralt — der skal fordeles roller og ud-
vikles normer.

En gruppes livscyklus

En gruppe gennemgar forskellige faser. En nydannet gruppe er en jeg-gruppe hvor med-
lemmerne primeart betragter sig som individer. Med tiden udvikler gruppen sig i retning
af en vi-gruppe hvor gruppefolelsen har faet en sadan styrke, at medlemmerne f.eks. fo-
ler at de udtaler sig pa gruppens vegne. Forlobet fra jeg- til vi-gruppe kan groft opdeles
1 3 faser: En kaotisk fase uden procedurer og ledelse, men med masser af ideer. En for-
mel fase med en sterk ledelse og klare mal, men med stive roller, procedurer og nor-
mer. En produktiv fase med delt ledelse og ansvar, fleksible og hensigtsmassige proce-
durer, afslappet atmosfere og samarbejde.

> forming> stormim




Tuckerman [2] opdeler den kaotiske fase i to og nar derved frem til en meget anvendt
model med 4 faser med de smarte navne: forming, storming, norming og performing,.

I forming fasen sker overgangen fra individuel status til gruppemedlem. Fasen er karakteriseret
ved betydelig usikkerhed — bl.a. pa grund af uklare roller og normer; man tester granser. Man-
ge nye grupper hiber pa at nogen udefra skal komme og sxtte tingene pa plads, men dette
sker ikke for leringsgruppen.

I storming fasen er der entusiasme - alt synes at ga fortreffeligt, men under overfladen opstar
der konflikter mellem medlemmer eller undergrupper. Der er endnu ikke det store ydre pres
pa gruppen med hensyn til resultater, og gruppens sociale funktion prioriteres hojt. Fasen er
derfor god for leringsgruppen, men den ma ikke vare for laenge, for er der uafklarede sporgs-
mal skal de afklares inden de udvikler sig til konflikter.

I norming fasen finder medlemmerne deres roller og normerne udkrystalliseres. Samarbejdet
begynder, kommunikationen udvikles og arbejdet struktureres og planlegges. Man erkender at
gruppen ikke er en stor ensartet masse, men bestar af hojst forskellige individer med forskelli-
ge krav og egenskaber, styrker og svagheder.

I performing fasen har gruppen afklaret relationer og forventninger. Alle medlemmer er sterke
nok til at sta pa egne ben samtidig med at de oplever en samhorighed og ansvar over for
gruppen. Tilstanden er karakteriseret ved:

¢ Medlemmerne kender egne og andres ressourcer; individuelle forskelle accepteres.

¢ Medlemmerne er bevidste om gruppens funktion og egne roller; der er velkendt autoritets-
struktur og samspilsmenster.

¢ Gruppebeslutninger tages gennem rationelle diskussioner.

¢+ Konflikter handler om mal og midler og ikke om struktur, procedurer og relationer.

Dette er en effektiv fase, gruppen er produktiv og der er overskud til at hjelpe de medlemmer
som kommer i problemer, men for leringsgruppen kan medlemmernes personlige udvikling
dog stagnerer, hvis det hele bliver for rutinepraget.

Ofte tilfojes en 5. fase: mourning eller adjonrning hvor gruppen opleses.

Lennéer-Axelson og Thylefors [3] giver en mere detaljeret beskrivelse af en gruppes liv.
Pa et eller andet tidspunkt vil der opsta konflikter. Fravar af konflikter er ikke et tegn pa
at en gruppe fungerer godt — snarere at den fortrenger konflikterne. Bearbejdning af
konflikter er et vigtigt element i at udvikle en gruppe. Konflikter kan vare sa alvorlige
at de kan true gruppens eksistens, men overvundne konflikter er med til at gore grup-
pen sterk. Ofte foler en gruppe at den ikke kommer ud af stedet — der indtraeder en
stilstand. Det synes umuligt at fd samling pd noget, og der er ikke noget der peger frem
mod malet. I leringsgruppen er stilstand ikke nedvendigvis nogen pa lang sigt beklage-
lig fase hvis den overkommes forholdsvis hurtigt, for frustration synes at vare en god
motivation til at satte sig ind i et stof, forsta det og fa overblik.

Lezringsgruppen er medlemsmassigt statisk uden de forstyrrelser som integrering af
nye medlemmer medferer. Til gengzld er der heller ikke mulighed for at fa tilfort nyt
blod til et stivnet gruppearbejde.
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Gruppeorganisation

For at et gruppearbejde skal fungere, ma en rakke gruppefunktioner varetages. M/-
funktioner skal sikre at gruppen arbejder malbevidst 1 den rigtige retning for at nd malet.
Socialfunktioner skal binde gruppen sammen si den arbejder som en enhed. Det er al-
mindeligvis optimalt for en leeringsgruppe hvis der er lige dele mal- og socialfunktioner.

Det sociale samspil bliver lettere hvis man patager sig en rolle, den kan gore det mere
simpelt at reagere over for andre. I en gruppe drejer det sig ofte om sarlige gruppe-
roller. Roller gor det lettere at finde en plads 1 hierarkiet og lettere at baere en perifer
placering. Men alt for faste roller giver ingen dynamik, og helt fastlaste roller kan
hzmme arbejdet vasentligt.

Formelle roller er lederfunktioner og lignhende som medlemmer bliver udnavnt til af
personer uden for gruppen eller valgt til internt i gruppen. Uformelle roller kan veere
grupperoller eller individuelle roller. Grupperoller sorger for at gruppens malfunktioner
og socialfunktioner bliver opfyldt, og opstar som regel som folge af mangel pa formelle
rolleudfyldninger. Individuelle roller er selvcentrerede og opfylder ikke umiddelbart no-
gen gruppefunktion, men er nodvendige for at den enkelte kan fungere i gruppen.

I en ny gruppe foregar en rollestruktureringsproces med hensyn til de uformelle roller.
Nogle tilkeemper sig en rolle — de staerke tilkemper sig typisk en lederrolle. Andre pata-
ger sig frivilligt en rolle — det kan vare en lederrolle fordi man er egnet og ensket hertil
eller fordi ingen andre vil patage sig denne, eller det kan vare en forsvarsrolle fordi
man er marginaliseret i gruppen. Resten tildeles en rolle — de svage ofte en outsiderrol-
le.

I leringsgruppen optrader sjeldent formelle roller ud over midlertidigt valgte ordstyre-
re og referenter. Leringsgruppen bestar af medlemmer, der selv om de kan vare meget
forskellige, har den samme faglige baggrund — dvs. de udgor 7&ke en ekspertgruppe
med pa forhand fastlagte funktioner og roller. Gruppestruktureringsprocessen begyn-
der sé at sige helt pa bar bund og maske med uklare mal — hvad er det denne gruppe
egentlig skal vaere god til?

Rollefunktioner

Belbin [4] angiver 9 typiske rollefunktioner det er vigtigt at fa varetaget i en effektiv gruppe.

Idéudvikleren er gruppens kreative og uortodokse kilde til originale ideer, men er darlig til at udvikle dem, at
kommunikere dem videre og at modtage kritik.

Entreprenaren er fuld af energi og kan ikke vente med at komme i gang. Er dynamisk, udadvendt, impulsiv,
utalmodig og trives under pres.

Analytikeren udseetter forslagene for grundig (positiv) kritik inden noget sattes i gang. Ser alle muligheder,
bedemmer preecist og tager sjeeldent fejl. Er indadvendt og kan ikke inspirere andre.

Organisatoren sgrger effektivt for at omsaette beslutninger til handling. Er hardtarbejdende, pligtopfyldende,
forudsigelig og selvdisciplineret, men noget ufleksibel.

Kontrollanten bekymrer sig om planer og tidsfrister og sikrer at der ikke er lgse ender. Er perfektionist og fin-
der fejl og mangler, men kan ikke uddelegere arbejdet.
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Koordinatoren sgrger for at holde sammen pa gruppen og dens arbejde — en slags naturlig leder. Klargar mal,
fremmer beslutningstagelse og er god til at uddelegere, men kan veere manipulerende.

Netveerkeren sarger for at gruppen ikke mister kontakten il virkeligheden. Er udadvendt og udvikler kontakter.
Er social og kommunikativ.

Formidleren serger for den interne kommunikation. Er diplomatisk med god situationsfornemmelse og god til
at lytte og samarbejde.

Specialisten tilfgrer viden og feerdigheder til gruppen, men ofte kun pa en snaever front. Dedikeret men enspo-
ret. Kan veere den der giver gruppen et gennembrud, men kan ogsa heaenge fast i teknikaliteter.

Hierarki

Alle gruppemedlemmer har en #iskrevet status; man kommer ind i en gruppe med en
given alder, et givent kon mm. De forskellige roller i gruppen medferer at der bliver en
rangorden 1 gruppen — alle roller har ikke lige hoj status. T7/kampet status kan have savel
positive som negative virkninger i gruppen. Positive fordi et medlem med en tilkeempet
status maske bedre kan udfylde en tilsvarende rolle end en med en tilskrevet. Negative
fordi en for aggressiv tilkempning af status kan skade stemningen i gruppen.

Sjolund [8] opererer med to statusbegreber inden for gruppen. Den sociale distance
siger noget om gruppemedlemmets popularitet; den sociale position siger noget om
magtforholdet i gruppen.

Social distance:

1. De populare

2. De vellidte

3. De accepterede

4. De tilte

5. De udenforstiende

I forbindelse med gruppedannelse og problemer i gruppesamarbejdet ma man vere
meget opmarksomme pa ’de udenforstaende’, for hvis man vil hjaelpe dem ma man
vare klar over hvilken undergruppe de tilhorer. De oversete (som ma og vil vere med —
men ikke kan gore sig gaeldende) kan og ber hjzlpes — de skal bare gives et skub og
noget selvtillid. De afviste (som vil men ikke ma vare med) er et problem, for det ma
afklares hvorfor de andre ikke vil have dem med — det kan jo ikke udelukkes at der er
en god grund hertil. Enspanderne (som ma men ikke vil vare med) er bare ikke interes-
seret 1 gruppearbejde og udgor derfor ikke umiddelbart et socialt problem, men de kan
blive et uddannelsesmassigt problem hvis uddannelseselementer kun kan gennemfores
som gruppearbejde. De isolerede (som hverken vil eller ma vare med) er vanskelige at
hjxlpe og har maske behov for professionel bistand.

Social position:

Lederne

Hjalperne (de aktive)
Medleberne (de athangige)
De passive

De perifere roller

SARPEE o l S

‘De perifere roller’ (syndebukken, det sorte far, klovnen, dummepeteren) behover ikke
nodvendigvis at udgere sociale eller samarbejdsmzssige problemer — disse roller er ikke
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sd sjove, men de kan vare eneste mulighed for nogle 1 en gruppe. Man skal selvfolgelig
vaere opmarksom pa behandlingen af disse rollehavere, for lederne’ og ‘'medloberne’
kan gore de perifere roller uudholdelige.

En leringsgruppe er normalt organisatorisk fuldkommen flad uden en formelt udpeget
leder, og der legges heller ikke op til at gruppen selv skal konstituere sig med en leder.
Men i en gruppe vil der altid udvikle sig et hierarki med en eller anden form for ufor-
mel ledelse. Det kan derfor ikke nytte noget at se bort herfra og tro at en gruppe fun-
gerer med en ideel kollektiv ledelse. Hvis ledelsesstrukturen udvikler sig i autoriter
retning med en leder som giver ordrer, bedemmer og kritiserer, kan der vaere grund til
at tage problemet op og forsege at andre strukturen i en mere demokratisk retning med
en leder som er gruppeorienteret og tager initiativ, regulerer, understotter og vurderer.
Den karismatiske leder synes at vere den fodte leder som fascinerer alle og alle folger i
tykt og tyndt. Men den karismatiske leder kan vare farlig, for inderst inde er denne et
magtmenneske der kan fore gruppen 1 alvorlig ufore uden at den opdager det. En /ais-
sez-faire leder burde ikke kunne vaere noget problem i leeringsgruppen hvor der ikke for-
ventes nogen ledelse. Men har gruppen de facto en laissez-faire leder, kan denne senke
aktivitetsniveauet og samarbejdet til det uholdbare.

For vejlederen er det vigtigt at have en idé om ledelsesstrukturen i gruppen. Pa den ene
side ma man undga at give en selvbestaltet leder for stor autoritet ved altid at kommu-
nikere med gruppen som om vedkommende er leder. P4 den anden side kan det heller
ikke hjzlpe noget at treffe aftaler med et medlem, som er sa marginalt at aftalerne ikke
foles bindende for resten af gruppen.

Normer

Normer gor det lettere at bega sig sammen med andre. Hvis man kender normerne kan
man forudsige andres reaktion — uden normer ville man famle sig frem i blinde. Noz-
mer er altsa grundlaggende set en nedvendighed, men normer kan overdrives og blive
til en spandetroje.

Gruppenormer er meget sterke; en norm udviklet gennem gruppemedlemskab er me-
get vanskelig at andre. Nogle normer er pd forhiand fastlagt af forhold uden for grup-
pen. Andre normer opstar internt i gruppen som felge af individuelle preferencer og
interne relationer. Normer kan vare gbne i den forstand at gruppen i fallesskab har er-
kendt og accepteret at de er der og maske ligefrem har vedtaget og nedskrevet at sidan
skal det vaere. Men de fleste vil vaere skjulte fordi de enten gives implicit af omgivelserne
eller har udviklet sig i gruppen uden at nogen har vaeret opmarksom herpa. Da normer
spiller en meget vigtig rolle for en gruppes funktion er det vaesentligt at fa de skjulte
frem i lyset.

Gruppenormer kan inddeles 1 en rekke hovedtyper:

Ambitionsnormer drejer sig om hvor godt man skal gore arbejdet. I en undervisningssituation er
det meget vigtigt at fa udviklet disse normer abent. Skal man virkeligt leere noget eller blot be-
star
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Organisationsnormer drejer sig om gruppens interne struktur og ledelsesform. Da man 1 laerings-
gruppen ikke har nogen formel leder, er disse normer ofte skjulte — de er vanskelige at fa frem
1 lyset uden samtidig at acceptere at alle ikke er lige, men at der eksisterer et hierarki i gruppen.

Arbejdsnormer drejer sig om hvorledes man arbejder. Hvor, hvornar og hvordan man arbejder?
Hvis disse normer er uklare, kan det skabe store problemer for samarbejdet i gruppen.

Socialnormer drejer sig om hvordan man fungerer sammen socialt — hvordan man omgas hinan-
den, og dette kan give anledning til konflikter.

Sanktionsnormer drejer sig om hvordan man forholder sig hvis nogen ikke folger gruppens
normer. Gruppen kan forst prove med positive sanktioner — dvs. rose den afvigende for noget
for pa denne made at fa rebellen til at fole sig taknemmelig og dermed forpligtiget over for
gruppen. Hvis dette ikke lykkes indferes negative sanktioner som kan fore til at medlemmet
bliver isoleret og i yderste konsekvens ma forlade gruppen.

Gruppearbejde i praksis

Der er ingen generel metode i gruppearbejde — ingen forskrifter der kan sikre at grup-
pearbejdet i praksis forlober optimalt, der vil hele tiden vare behov for at improvisere
savel fra gruppens som fra vejlederens side. Men en forudsxtning for et gruppearbejde
der fungerer, er at der bliver dannet nogle grupper, der kan samarbejde, og at det er
muligt for den enkelte gruppe at skabe et positivt arbejdsmiljo.

Jo sterre en gruppe er, jo farre medlemmer deltager aktivt i gruppeprocessen. Ved en
gruppestorrelse pd 8 er der typisk 2-3 der siger noget 1 en gruppediskussion hvorimod
alle ofte siger noget ved en gruppestorrelse pa 4. Pa den anden side athenger en grup-
pes samlede ressourcer af dens storrelse, sa jo mindre en gruppe er jo mindre hjalp er
der at hente 1 gruppen — dvs. der er i princippet ferre fordele ved at arbejde 1 sma
grupper end i store. En optimal gruppe vil normalt vaere pd 6 — men antallet athaenger
af formalet; mindre for projektarbejde og storre for problembaseret leering. Grupper pa
over 8 knakker ofte over i mindre grupper.

Gruppedannelse

Gruppedannelse kan vaere en besvarlig proces, men det er meget vigtigt at den ydes
den nedvendige opmarksomhed. Grundleggende kan man gribe sagen an pa to mader:
Grupperne kan sammensattes af andre, eller grupperne kan sammensatte sig selv. I
erhvervslivet har grupper sjxldent lejlighed til helt frit at valge sine medlemmer, og
dette kunne bruges som et argument for ogsa at sammensatte leringsgrupper admini-
strativt ud fra den betragtning, at det kan vare sundt og en god forberedelse til det vir-
kelige liv at prove at arbejde sammen med nogle, som man maske ikke lige synes aller-
bedst om. Desuden kan det administrativt nemt foretages ud fra navnelister eller ved
lodtrekning, og man slipper for de problemer der ved fri gruppedannelse kan opsta
med overskydende personer. I praksis er forholdene dog ikke helt sa enkle.

For det forste er sammensatningen af en laeringsgruppe anderledes end f.eks. en pro-
jektgruppe 1 erhvervslivet som bestér af eksperter med forskellig faglig baggrund. Nar
rollerne ikke er fordelte pa forhand, eger det sandsynligheden for at der opstar samar
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bejdsproblemer hvis kemien mellem medlemmerne ikke passer. For det andet er der
ingen ydre chef for en leringsgruppe. Nar der ikke er et ydre pres pa gruppen, skal
presset komme indefra — fra den enkelte, og det er svert hvis det enkelte medlem ikke
har en stor ansvarsfelelse over for gruppen. For det tredje er det ikke sa veldefineret
hvilken arbejdsindsats man kan forvente fra den enkelte i en leringsgruppe. Pa en ar-
bejdsplads er der nogle normer for hvordan man arbejder, men dette er ikke altid til-
feldet under en uddannelse; studerende kan have meget forskellige mader at gribe et
studium an pa — ogsa selv om de er lige seriose og ambitiese — hvilket kan vanskelig-
eller umuliggore et samarbejde

I en undervisningssammenhang er det derfor ofte at foretraekke at grupperne dannes
ud fra deltagernes onsker, hvis de kender hinanden pa forhand, eller hvis de gives mu-
lighed for at laere hinanden at kende under gruppedannelsesprocessen. Det mé formo-
des at medlemmerne i en gruppe som frivilligt har valgt hinanden, for det forste har
flere fxlles interesser sivel socialt som arbejdsmetodemassigt end hvis de er blevet ud-
peget pa et eller andet tilfeldigt grundlag, og for det andet har en storre ansvarsfolelse
over for de andre medlemmer og gruppen som helhed i og med at det er deres egen

gruppe.

Ved sammensztning af en leringsgruppe er det et omdiskuteret sporgsmal, om den
bedste gruppe bestar af medlemmer af lige faglig styrke (homogene grupper), eller det
er at foretrackke at grupperne sammensattes af bade svage og sterke studerende (hete-
rogene grupper). Undersogelser viser at man ved at fjerne de(n) dominerende i en
gruppe kan fa alle til at vaere aktive, hvilket skulle tale for forste metode. Men set fra et
undervisningsmassigt synspunkt er der nogle fordele ved den anden metode, da de
svage og sterke sd kan hjzlpe/lare af hinanden. Den fagligt svage kan blive bedre af at
samarbejde med nogle fagligt staerke, og (iser) den sterke kan fa et bedre udbytte, for
der er intet man lerer mere af end af at undervise andre. Dette kraver dog at gruppen
fungerer godt; ellers vil de steerke kore deres eget lob og de svage ikke fa noget ud af
det eller helt blive koblet af. Hvis grupperne pa den anden side sammenszttes af stude-
rende med ens niveau, vil det uvaegerligt medfore at der opstir elitegrupper og meget
tunge grupper. At de sidste er et problem bade for medlemmerne og for vejlederen er
indlysende, men elitegrupperne kan ogsa blive et problem fordi de tit synes at mangle
lidt tyngde til at holde dem sammen og nede pa jorden!

Svaret pa sporgsmalet er derfor nok det at man skal se bort fra det — eller i hvert fald
kun forsege at undga helt ekstreme grupper, det vare sig grupper med meget store for-
skelle savel som super- og tabergrupper. Hvis man skulle opstille nogle kriterier for
gruppedannelse burde de ga pa at opna en god blanding af roller til at varetage de for-
skellige funktioner — men i praksis er dette sjaldent realisabelt.

Jensen et al. [5] sammenligner to mader hvorpa grupper! kan dannes ud fra kendskab
til de mulige medlemmers personlige egenskaber. En meget anvendt metode er base

! Her skal ikke skelnes mellem grupper og teams. I litteraturen bruges teams ofte som betegnelse for
grupper der har niet en eller anden form for kollektiv effektivitet - dvs. grupper der fungerer som

gruppet!
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ret pd Myers Briges Type Indicator - MBTI® [6]. En nyere metode er baseret pa deBo-
nos |7] ’Six Thinking Hats’ karakterisering af den made man tenker pa.

Typer

MBTI® er baseret pa Jungs psykologiske typer og klassificerer personer i henhold til om de er ekstroverte eller
introverte, intuitive eller faktuelle, falende eller teenkende og demmende eller modtagende, hvorved der frem-
kommer 16 typer, der inddeles i fire grupper: idealister, rationalister, vogtere og kunstnere.

'Six Thinking Hats' metoden er enklere idet der kun er hatte af seks farver man kan tage pa: facts (hvid), intui-
tion og felelser (red), logisk demmende (sort), positiv og konstruktiv (gul), kreativitet (gren) samt kontrol og
overblik (bla).

For begge metoder gzxlder at man begynder med at finde de studerendes type gennem
en test, og derefter bygger grupperne op omkring medlemmer med nedvendige egen-
skaber for en gruppes funktion og si supplerer med medlemmer med komplemente-
rende egenskaber. For en narmere beskrivelse henvises til referencerne, men et af pro-
blemerne ved at bruge denne metodologi ved dannelse af leringsgrupper er at der
blandt studerende, og i srdeleshed blandt ingeniorstuderende, synes at vare en over-
veegt af nogle fa typer, siledes at den type-blanding som procedurerne foreskriver er
vanskelig at opfylde i praksis. Med mindre man ensker at bruge type-kendskabet til an-
det end selve gruppedannelsen (f.eks. til naermere at analysere gruppernes funktion som
del af arbejdet), er den tid der skal bruges til denne form for gruppedannelse nok af
tvivlsom vardi.

Gruppedannelse til projektarbejde

Gruppedannelse til problemorienteret projektarbejde kompliceres yderligere af at der ud-
over sociale relationer skal tages hensyn til det faglige indhold; alle medlemmer i en
gruppe skulle helst synes at gruppens emne er spandende og relevant. At forsoge at
prioritere disse to hensyn ved gruppedannelse har mest akademisk interesse. I praksis
vil begge fa indflydelse gennem en iterativ proces.

Det er vigtigt at gruppedannelsesprocessen forberedes grundigt for at undga, at der op-
star en restgruppe som si ma danne gruppe uden at have hverken noget fagligt eller
socialt til felles. Ved storre projekter er det ikke urimeligt at bruge adskillige dage pa
gruppedannelsen.

En metode er at tage udgangspunkt i det faglige; den sociale udvzalgelse vil de stude-
rende selv indbygge — og det er vigtigt at veere dben herom. Man kan f.eks. begynde
med en brainstorm og skrive de fremkomne emner op. Emnerne sorteres, og emner
der minder meget om hinanden samarbejdes. Herefter bor der vere en tenkepause.
Dernzst tilmelder man sig de forskellige emner. Dette kommer der desvarre aldrig det
rigtige antal grupper af rimelig storrelse ud af. Nzste trin er derfor at prove at tilpasse
emnerne. Emner med ingen eller meget lille interesse frasorteres hvis de ikke kan kob-
les pa andre emner. Store emner kan maske deles. Efter en ny betenkningstid skal de
studerende sa have mulighed for at @ndre deres tilmelding. Efter et par runder skulle
alle helst vare 1 en gruppe, og alle grupper vare nogenlunde lige store. De# bor vare en
absolut ufravigelig regel at ingen grupper er lukkede for alle er i en gruppe. Dette legger ogsa et
pres pa dem der har fundet gruppe, og gor dem mere villige til evt. at ombryde grupper
for at fi det hele til at gi op.
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Arbejdsmilje

I princippet krever gruppearbejde blot at det er muligt for medlemmerne at samarbej-
de — og med moderne kommunikationsmidler behover man ikke engang at vaere sam-
men rent fysisk for at opna dette; men 1 praksis krever vellykket gruppearbejde nogle
tysiske faciliteter. Det skal vere muligt for gruppen at samles i mere eller mindre af-
sondrethed; ved lengerevarende gruppearbejder er det en stor fordel hvis gruppen har
sit eget domzane, som den har lov til at indrette efter eget onske — nogle falles fysiske
rammer sd den kan skabe sit eget univers og derigennem udvikle en gruppeidentitet.
Det behover ikke at vare et egentlig grupperum, det kan udmarket vare et afskeermet
omrade i et storre lokale — det er ikke sa meget kvaliteten af rammerne der er afgoren-
de som selve det at gruppen har et sted som den kan disponere over og kalde sit.
Manglende grupperum er derfor sjeldent noget holdbart argument mod gruppearbejde.

Hvis man ensker at de studerende skal tilbringe tid i gruppen i stedet for hjemme, er
det ogsa nedvendigt at der er rimelige faciliteter til radighed for gruppen. Ud over rele-
vant forsegs- og maleudstyr drejer dette sig primart om adakvate computere og netad-
gang - 1 fremtiden betyder dette mulighed for at plugge sin barbare ind. Det mest al-
mindelige udstyr bor om muligt vare reserveret til kun gruppens brug og placeret i
gruppens arbejdslokale. Dette giver mulighed for at opbygge et kreativt arbejdsmiljo.
Specielt med hensyn til computerfaciliteter kan det ogsa spare meget vedligeholdelses-
arbejde hvis gruppen selv er ansvarlig for savel hard- som software. Man er nu engang
lidt mere papasselig med ikke at gore ting der kan have ubehagelige konsekvenser, nar
det er ens egen maskine.

Gruppens indre miljo

Det er vigtigt at have en vis struktur og medekultur nar gruppen holder mode. Det kan
virke unedigt bureaukratisk at have modeleder og referent, men det betaler sig ofte. En
disciplineret diskussion er et vaern mod smalltalk og mindsker chancerne for at kere ud
af en tangent. Der bor altid vare en dagsorden, og det er en fordel med skriftlige opleg
nér vigtige ting skal besluttes. Under modet kan man med fordel bevidst veksle mellem
fri kreativ diskussion og malrettet beslutningsdiskussion, hvor der bliver samlet op og
konkluderet entydigt, sd alle er klar over hvad der er besluttet. Det er vigtigt at skrive
ned — ved skriveprocessen udkrystalliseres meningen. Alle beslutninger bor indferes i
en procesdagbog.

Ved arbejdsdeling i gruppen er det mest narliggende er at man patager sig de opgaver
som interesserer en, og som man derfor sandsynligvis ogsa er god til; det giver ogsa det
bedste resultat af gruppens samlede arbejde — og dermed sedvanligvis ogsa den bedste
karakter ved en evt. bedommelse. Men set ud fra en leringsmassig vinkel er dette et
darligt valg, da man ikke lerer meget af at gore noget som man allerede er god til. Det
optimale set fra et individuelt synspunkt er derfor at ga 1 gang med det man er svagest
til og sa fa hjxlp fra resten af gruppen. Men det krever at der ved bedemmelsen af
gruppearbejdet ikke kun legges vaegt pa slutproduktet men ogsa pa den proces der fo-
rer frem hertil — ellers vil gruppen blive straffet.
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Gruppetyper

Det har ingen mening at definere hvad den gode gruppe er eller hvordan den fungerer, for
man kan ikke tilstrabe en eller anden gruppetype eller gruppefunktion. Idealgruppen
cksisterer ikke — selv om man vidste hvad det var. Det man kan er at analysere den
gruppe man har og si pa baggrund heraf tage de relevante forholdsregler og prove at fa
det bedste ud af det. I det folgende gives nogle eksempler pa ekstrem gruppeadfaerd.

I den /ukkede gruppe er der en sterk vi-folelse og intolerance over for andre. Normalt fungerer
gruppen godt, men nar den ikke gor det, er det problematisk da den er vanskelig at vejlede.
Den dbne gruppe har en svag vi-felelse. Den er nem at omgas, men den er ikke specielt effek-
tiv da den kun 1 begrenset omfang fungerer som en egentlig gruppe.

Den malorienterede grappe prioriterer at na ambitiose faglige mal hojt. I det ekstreme bliver det
til en morakkergruppe der helt domineres af malfunktioner, og dette kan give bagslag fordi
arbejdsnarkomaner ofte mangler en social basis til at handtere modgang i arbejdet. Den proces-
orienterede gruppe leegger vagt pa selve arbejdsprocessen. Dette kan 1 ugunstige tilfzelde udvikle
sig til en hyggegruppe hvor kun sociale funktioner varetages. I leringsgruppen er det en fordel
af have en rimelig blanding af mal- og procesorientering.

Den autoritetstro gruppe er systemaccepterende og gor hvad der bliver sagt. Gruppen er 1 fare
for at udvikle sig til en athengighedsgruppe hvor alle afventer en ydre leder som klarer arter-
ne. Iser ved problemorienteret projektarbejde bor en gruppe ikke have for mange systemac-
cepterende treek da gruppen gerne selv skulle udstikke sin kurs. Den revolutionere gruppe lader
ingen — heller ikke vejlederen fi for stor magt. Dette er positivt, men kan udvikle sig til en
anarkistisk gruppe hvor medlemmerne har stor frihed men mangler samhorighed, og arbejdet
derfor er fragmenteret — dvs. man udnytter egentlig ikke gruppen som arbejdsenhed.

Den bureaukratiske grappe har mange regler. Det lyder ikke si godt, men det er nok nedven-
digt for en leringsgruppe at vaere rimelig bureaukratisk da det er en kunstigt sammensat grup-
pe uden naturlige normer. Mange leringsgrupper er for regellose. I en ad hoc gruppe er der in-
gen faste regler eller koreplan. Dette kan vare fornuftigt i situationer hvor man kommer ud
for at skulle lose uforudsete og ukendte opgaver, men det er sjeldent hensigtsmessigt i en la-

ringsgruppe.

Mange grupper er konfliktsky. Det er ubehageligt at hive en konflikt frem i lyset. Og konflikt-
skyheden kan udvikle sig til handlingslammelse, hvor alle beslutninger undgas for at der ikke
skal opsta konflikter. Andre grupper er konfliktsogende. Man gor ethvert lille problem til en sag
der skal endevendes. Dette kan ogsa udvikle sig til handlingslammelse fordi al energi bruges pa
konflikter. I en velfungerende gruppe bruges der en rimelig mangde tid til konfliktbearbejdel-
se.

Konflikter

Normalt opstar der ikke mange alvorlige konflikter 1 leringsgrupper, og konflikter er
ikke nogen katastrofe i sig selv hvis problemerne overvindes, for konfliktbehandling er
med til at binde en gruppe sammen, men da konfliktlosning kan tage meget vejled-
ningstid hvis problemerne ikke angtibes 1 oplobet, bor man vare meget arvagen over
for signaler om konflikter i gruppen. Det er imidlertid ikke alle konflikter der er lige til
at gennemskue.

18




Det forste og ofte vanskeligste trin er at fa en konflikt frem i lyset — og fa afgjort om
det er en reel konflikt eller en pseudokonflikt der opfindes, for at nogen kan fa aflob
for irritation over et eller andet — ofte noget vedkommende ikke engang selv kan satte
navn pi.

forebyggelse

arsager
o

erkendelse
symptomer

reaktioner )

lgsning

Arsager: Gruppekonflikter kan inddeles i personrelaterede og arbejdsmassige kon-
flikter, idet der dog naesten altid er personproblemer pa et eller andet niveau i alle kon-
flikter.

Personrelationskonflikter er de vanskeligste at gore noget ved. De kan simpelt hen skyldes
’darlig kem?” mellem nogle medlemmer, og dette kan formodentlig ikke @ndres — 1 ste-
det ma man indfere nogle omgangsregler som gor samvaret udholdeligt. Magtforhold
er kernen i mange konflikter — maske i alle. Revalisering kan have bade positive og nega-
tive sider — den positive er at man kappes og derved opildnes til yde noget ekstraordi-

nzrt; den negative er at for meget konkurrence kan rive gruppen 1 stykker.

Hvis nogle i en nystartet gruppe kender hinanden pa forhind og andre overhovedet
ikke kender hinanden, er det et ulige startgrundlag. De der kender hinanden vil ofte
indtage en ledende position i gruppen, mens de andre bevager sig i periferien. Kizke-
dannelse er tit svart at undgd, men man bor vare meget opmarksom pa om der sker en
integration. Kliker kan imidlertid ogsa opsta i lobet af gruppearbejdet, og det er mere
problematisk. Hvis der kun er en der star uden for har man et outsiderproblem. Den
frivillige outsider gor som regel dette pa grund af en eller anden form for protest eller for
at opna storre accept. Det kan medfore at vedkommende ligefrem modarbejder de an-
dre. Den afrivillige outsider kan vare dette fordi han/hun tilhorer et etnisk, religiost, so-
cialt eller seksuelt mindretal.

Hvis gruppens medlemmer yder en sa w/ige arbejdsindsats at det giver problemer, kan det
skyldes at der er for store forskelle i medlemmernes ambitionsniveau. Grunden kan
selvfolgelig ogsa skyldes at nogen har en medfedt dovenskab pa hojere niveau end an-
dre... Mange problemer med samarbejdet i en leringsgruppe skyldes praktiske forhold
som det er vanskeligt at gore noget ved. Nogle starter pa et studium umiddelbart efter
at de har afsluttet en adgangsgivende eksamen, andre kommer med en helt anden bag-
grund; de sidstnavnte kan maske have familie med sma born der skal bringes og af-
hentes i daginstitutioner, hvilket gor det vanskeligt for dem periodevis at arbejde med
samme intensitet som dem uden familiemzssige forpligtigelser. Hvor man bor kan og-
sa spille en afgorende rolle, f.eks. kan studerende der bor pa kollegium, antage en an-
den degnrytme end andre.
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Forebyggelse: Konflikter kan opsta i selv de mest velfungerende grupper, og det kan
betale sig pa forhand at tage sine forholdsregler sa konflikter kan forebygges.

Det er muligt at udvikle forebyggende gruppenormer der modvirker de almindeligste gruppe-
konflikter — f.eks.: Fore procesdagbog og tage mange notater, formalisere vigtige dis-
kussioner, drefte normer dbent og erkende konflikter og vaere sociale ind i mellem. El-
ler man kan udarbejde en samarbejdsaftale for gruppen, idet mange konflikter kan undgas
hvis gruppen fra start far afklaret de gensidige forventninger. Aftalen kan dreje sig om
formelle ting som forpligtigelser og ansvarsfordeling, men det kan ogsa vaere mere blo-
de ting som ambitioner og samarbejde.

Symptomer: For at forhindre at konflikter udvikler sig, er det vigtigt at veere opmacrk-
som pa symptomer pa at der er et eller andet 1 gzere.

Hvis gruppemedlemmerne generelt sjusker og er ligegyldige over for trufne beslutnin-
ger, kan det skyldes at gruppen har et organisationsproblem. Gruppen har sikkert ukla-
re arbejdsnormer, og de ma derfor til debat. Det kan ogsa vare at gruppeidentiteten er
for svag sa medlemmerne mangler ansvarsfolelse over for gruppen. Hvis enkelte grup-
pemedlemmer forsommer, kommer for sent til aftalte meder, eller ikke udferer patagne
opgaver, kan det skyldes private problemer eller at man har en outsiderrolle 1 gruppen.
Hyvis det er en ufrivillig outsiderrolle ma gruppen zndre sin adferd, hvis det er en fri-
villig rolle ma man diskutere om rollens negative sider er nodvendige. En meget sterk
gruppe kan maske ogsa tackle personlige problemer — det er ingen hjlp at tage over-
drevent hensyn.

Hvis der er dirlig atmosfere 1 gruppen sa diskussioner bliver unedigt skarpe, og man dis-
kuterer skinproblemer, skyldes det som regel personproblemer. Hvis gruppen har be-
slutningsbesver og problemer med at blive enige om noget som helst, kan det skyldes
skjulte magtkampe med fastlaste roller eller faglige interessekonflikter. Beslutningsbe-
svar kan medfere ubeslutsomhed, men kan ogsd medfore tilfzldige beslutninger som
ingen foler sig forpligtiget af.

Gruppereaktioner: Hvordan en gruppe reagerer pa konflikter athenger i hoj grad af 1
hvilken situation den befinder sig. Hvis gruppearbejde er en ny arbejdsform, kun udger
en begranset del af en uddannelse, eller resultatet heraf ikke er altafgorende, er grup-
pen 1 vid udstrakning parat til at acceptere og dakke over medlemmer som ikke delta-
ger aktivt 1 gruppearbejdet. Hvis gruppearbejde derimod indgar som en vasentlig og
betydningsfuld del af en uddannelse, bliver medlemsproblemer som skader gruppear-
bejdet, ikke accepteret.

Hvis de toneangivende i en gruppe ikke synes at et medlem yder en rimelig indsats, vil
de forsoge at fa medlemmet smidt ud af gruppen. Hvis medlemmet reelt ikke deltager i
gruppens arbejde er dette rimeligt nok, men virkeligheden er sjalden helt sa simpel —
skylden er nasten aldrig entydigt pa den ene side.

Konflikterkendelse: Konflikter er ubehagelige, sa derfor er en gruppes forste kon-
fliktstrategi ofte at undertrykke en konflikt. Man kan tie stille og sa hdbe pa at proble-
met forsvinder. Eller man kan reagere meget overdrevent og habe pa at de andre sa vil
tage hensyn og pa den made fortrenge konflikten. Man kan ogsa vente pa at der kom
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mer en kritik udefra, sa det virker mere legitimt at tage sagen op. Reelle konflikter skal
imidlertid bearbejdes — selv om man skal vare forsigtig med ikke at gore alle smating til
konflikter. Det vanskeligste er at erkende en konflikt. Sa snart en konflikt er erkendt, er
losningen ofte forholdsvis smertefri. Og jo tidligere en konflikt erkendes og bearbej-
des, jo nemmere er det at lose den.

Inden man kan lese en konflikt, ma den analyseres sa det er helt klart hvad den gar ud
pa — det er nemlig ikke altid sa indlysende som det maske synes. Det er ikke sa vigtigt
hvordan man analyserer en konflikt; det vigtige er at man gor det. Men det drejer sig
bl.a. om at klargere konfliktens arsager, konflikttypen, evt. bagvedliggende faktorer og
forudsatningerne for en losning.

Konfliktlosning: Selve konfliktlosningen krever tryghed og abenhed. Konflikter kan
gores mindre ubehagelige ved at afpersonificere og formalisere dem. Det er vigtigt at
prove at forsta hvad de andre mener. Alting kan tolkes pa forskellige mader, men man
skal tvinge sig til en positiv fortolkning — en negativ tolkning der tilfredsstiller ens for-
domme er let, men det loser ingen konflikter.

Konfliktbehandling kan blive meget ophedet — kritik gor altid ondt, og det er derfor

fornuftigt at fastlegge nogle ydre formelle rammer — f.eks. at bruge en ordstyrer. Det

kan lette konfliktlesningen hvis gruppen ligefrem fastlegger en procedure for handte-

ring af konflikter — f.eks.:

1. Alle involverede fortaller deres opfattelse af problemet — det er vigtigt at alle gor dette
personligt og man ikke beror pd andres gengivelse heraf.

2. Diskussion til man er enige om problemets egentlige drsag.

3. Diskussion til man er enige om en mulig losning pa problemet.

4. Lesningen formuleres skriftligt som en konkret aftale.

Mange problemer kan vare vanskelige at lose uden hjzlp udefra si det kan blive nod-
vendigt for vejlederen at ga ind som opmand, men gruppen skal altid gives udstrakt
mulighed for at lose sine egne problemer — det horer med til gruppearbejdet.
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VEJLEDNING

Vejledning er en mangesidet og kompliceret funktion der lige sa lidt som katederun-
dervisning er noget alle har et medfedt talent for. Men det kan lzres.

Vejledningens kvalitet far afgorende betydning nér det drejer sig om vejledning i for-
bindelse med undervisningsformer, hvor der er et meget stort element af selvstendigt
arbejde for de studerende, og det er denne type vejledning der primert teenkes pa i det
folgende.

Vejleder- vs. lererrollen

Der er fundamental forskel pa vejledning og katederundervisning. En /zrer® udvalger,
planlegger og formidler, samt stiller og retter opgaver. En laerer har 1 princippet altid
storre faglig viden end dem der undervises. Lareren er ofte primaert interesseret i pro-
duktet — det der undervises i. En vejleder lytter og diskuterer, samt stiller og svarer pa
sporgsmal. De studerende planlegger og valger. En vejleder er ikke altid en snever
faglig ekspert. Vejlederen er lige sa interesseret i laringsprocessen som i selve lerings-
produktet — altsd hvordan de studerende lzerer og ikke kun hvad de larer.

Vejledning kan ikke planlegges pa samme made som tavleundervisning. Vejledning ma
altid tage udgangspunkt i behovet hos dem der vejledes. Vejledning bliver derfor meget
mere impulsiv og uforudsigelig — en vejleder ma hele tiden vzare rede til at improvisere
og folge nye spor; men samtidig sorge for at man ikke korer af sporet. Samtidig skal
vejledning vaere en professionel assistance der gor en forskel — ikke blot en sludder
over en kop kaffe, selv om denne del kan have en vigtig funktion 1 mange tilfalde.
Vejlederens vigtigste rolle er at lytte. En god lytter og sporger behover ofte ikke at sva-
re, for gennem forklaringen og praciseringen af et problem vil studerende ofte selv
finde svaret. At blive klar over hvad problemet virkelig er og fa oversigt over problem-
komplekset er som regel det vanskeligste. Studerende kender ofte losningsmetoder nar
problemet er klassificeret.

Der er ingen let genvej til at blive en god vejleder — det er learning by doing”; evt.
kombineret med ’mesterlare”. Men alle kan blive gode vejledere hvis man tager opga-
ven alvorligt og er opmarksom pa de personlige forudsatninger man nu har, og tager
udgangspunkt heri.

Det er umiddelbart nemmest at fungere som vejleder, hvis man har en naturlig interes-
se for sine medmennesker og har evnen til at finde noget interessant i alt - men dette
betyder ikke nedvendigvis at den ”’foedte” vejleder altid giver den bedste vejledning. En
vejleder er nodt til at kende grenserne for sit engagement; det er vigtigt ikke at overta-
ge de studerendes projekt — de studerende skal altid fole ejerskab for den opgave de er
i gang med. Desuden skal en vejleder som regel deltage i bedommelsen af de studeren

2 Den danske betegnelse ’lerer’ for en underviser er ikke sztlig heldig, da man ikke kan lere nogen no-
get — man kan hojst initiere en lereproces i dem der undervises, sa de selv lerer sig noget; i mangel af
bedre skal det dog anvendes her som en betegnelse for en katederunderviser, i modsztning til en un-
derviser der vejleder.
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des arbejde. En god vejleder er derfor altid i konflikt med sig selv. Pa den ene side har
man lyst til at involvere sig og fa et godt resultat, og pa den anden side ma man distan-
cere sig fordi man efterfolgende skal give en retfardig bedemmelse af de studerendes
evner og indsats.

Vejledningsformer

For at indkredse vejledningsbegrebet kan man tage udgangspunkt hos Lauvis og Han-
dal [9] der karakteriserer 3 forskellige vejledningstyper inden for erhvervsmaessig ud-
dannelse.

Ved supervision har vejlederen en form for ansvar for en person der er under oplaering — dvs.
ogsa en eller anden form for kontrollerende funktion. Vejledningen drejer sig ifolge Lauvis og
Handal kun om det faglige og ikke om det personlige. Ved normalt sprogbrug pa dansk op-
fattes en supervisor dog ofte som en mentor — dvs. en person som i et vist omgang ogsa so-
cialt tager sig af den der superviseres.

Ved konsultation er vejlederen og vejledte nogenlunde pa samme niveau. Konsulenten er ikke
fast tilknyttet og har intet ansvar. Vejledningen foregar pa den vejledtes opfordring og praamis-
sef.

Radgivning er ifolge Lauvas og Handal noget man soger hos en overordnet eller en person man
har tillid til, og som man forventer vil ga ind og tage en del af ansvaret. Radgivning bruges dog
ogsi 1 bredere betydning hvor radgiveren mere er en specialist, som man kan vare nedt til at
stole pa.

Vejledning af studerende ved en videregiende uddannelse passer ikke umiddelbart ind i
nogen af disse kategorier. Det er ikke supervision, for vejlederen gir ikke ind og kon-
trollerer eller tager ansvaret fra de studerende — selv om disse ma kunne stole pa at de
ikke bliver klandret, hvis de folger vejlederens rad; sa vejlederen er ikke ansvarsfri. Det
er heller ikke konsultation for vejlederen er fast tilknyttet dem der vejledes. Pa den an-
den side har vejledning af studerende traek af en konsulentfunktion, idet vejledningen
tager udgangspunkt i de studerendes behov, og vejlederen ikke altid er snaxvert fagligt
overlegen. Ligeledes er radgivning ikke en helt dekkende betegnelse; vejledning er ikke
noget de studerende soger, det er noget de far tildelt, og der er i princippet pa forhand
en eller anden aftale om vejledningens indhold og omfang.

Vejledning af studerende har traek fra alle 3 typer. Konsulentelementet er nok det vz-
sentligste; men vejlederen bliver iser for yngre studerende en art mentor — og for xldre
maske snarere en faglig og procesmassig specialist man ber kunne stole pa.

Holten-Andersen et al. [10] angiver tre niveauer for vejlederstyring og involvering.

Konsulenten forholder sig passivt og treeder kun til i det omfang han bliver bedt om det. Der er
minimal vejlederinvolvering, men der kan ydes kompetent vejledning nar der bedes herom.
Konsulentvejledning har den fordel at det er de vejledte der ejer arbejdet og styrer udviklingen
- faren er at arbejdet ikke kommer ud at stedet eller korer af sporet uden vejlederen er op-
mearksom herpa.

Den opsogende vejleder nojes ikke med at vaere aktiv i det omfang hun/han bliver bedt herom.
Vejlederen sorger bla. for at der laves vejledningsaftaler, sa man sikrer en minimumsvejled
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ning. Desuden kan vejlederen ogsa selv tage initiativ til kontakt, men den opsegende vejleder
sorger for at holde en distance til arbejdet, sa hun/han ikke overtager ansvaret. Dette er en
vanskelig men vigtig og nedvendig balancegang.

Lederen involverer sig fuldt ud i arbejdet og overtager styringen. Dette er normalt uhensigts-
messigt idet der er store chancer for at de vejledte ikke lerer noget. - Og som bedemmer er
lederen helt ubrugelig.

Umiddelbart kunne det se ud som om den opsegende vejleder er den ideelle vejleder.
Sadan er det som regel ogsa - men ikke nedvendigvis altid. Selv om man tager den op-
sogende vejleder som udgangspunkt, er det ikke sikkert at man skal have denne rolle
hele tiden i et vejledningsforleb. I kortvarige perioder kan det vere nedvendigt at vaere
leder for at arbejdet ikke skal kollapse. I andre gunstigere situationer under vejledning
af ovede studerende kan vejlederen maske trakke sig lidt tilbage i konsulentrollen.

Lauvas & Handal [9] beskriver forskellige samtaleformer man kan forestille sig i en
vejledningssituation. En samtale kan gradueres efter magtforhold, interesse og fokus.
Magtforholdet kan afspejle ligeveerd eller dominans hvor den ene part i samtalen er den
anden langt overlegen. Inferesse kan dreje sig om erkendelse eller relationsafklaring mel-
lem de to parter. Fokus kan vare pa det faglige eller pa det personlige.

ligeveerd
A
erkendelse
personlig
faglig
relations-
afklaring v
dominans

Den dominante erkendelse (personlig formaning og faglig dosering) foregar primaert envejs og bor
ikke forekomme i vejledning.

Den dominante relationsafklaring som 1 sin yderste konsekvens er en form for magtkamp, kan
derimod komme pa tale. ’Debatten’ med fokus pa det faglige er yderst relevant, for i en eller
anden betydning er vejlederen fagligt overlegen, og dette skulle gerne accepteres af alle.
"Skaeenderiet’ med fokus pa det personlige kan vaere nedvendig i begyndelsen af et vejlednings-
forlob, men det skal holdes pa et sobert niveau, sa det ikke hindrer et fremtidige samarbejde —
men man skal pa den anden side heller ikke undga det for enhver pris; hvis der er personrela-
tionsproblemer mellem vejleder og studerende ma de luftes.

Den /ligevardige erkendelse er den samtaleform der ma tilstrebes ved vejledning. Diskursen’ —
den ligevardige dialog eller droftelse med fokus pa det faglige hvor man felger et spor for at
finde frem til erkendelsen — er den vasentligste vejledningsform. Visse vejledningssituationer
kan udvikle sig til ’terapeutisk samtale’ hvor fokus er pa det personlige, og det kan have sin
berettigelse hvis bade vejleder og studerende er tryg herved.
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Den /ligevardige relationsafklaring har mest social karakter og kan vaere et vigtigt element til at op-
bygge det tillidsforhold mellem vejleder og studerende der gor processen til en positiv oplevel-
se for begge parter.

Lauvas og Rump [13] angiver parafrasering som en vigtig samtaleteknik i forbindelse
med vejledning. Parafrasering gar ud pa med egne ord at redegore for det modparten
har sagt. Det skal ikke vare et simpelt referat, men snarere en tolkning som skal vise
om man har forstaet det, der er blevet sagt.

Vejledningens indhold

Holten-Andersen et al. [10] angiver bl.a. folgende generelle vejledningsopgaver:

¢ Sikre at der sker en problematisering af opgaven - at der sattes fokus pa mal og meto-
der.

¢ Tilskynde til at der skabes overblik, sammenbang og strukturi arbejdet.

¢ Sikre at der sker en perspektivering af arbejdet - at det relateres til andre fagomrader,
og at lesningens anvendelighed og konsekvenser diskuteres.

¢ Tor gruppearbejde vare opmearksom pa at der sker en organisering af arbejdet sa alle
deltager konstruktivt i sdvel arbejdet som beslutningsprocessen.

Hertil kunne tilfojes:
¢ Hjzlpe til med at sxtte leringsmal - dvs. at implicitte mal bliver eksplicitte saledes at
de studerende konkret ved, hvilket udbytte de bor fi gennem arbejdet.

Tofteskov [11] opstiller en vefledningstypologi med fire former. Formerne er ekstreme
skabeloner som normalt ikke findes rene, men de illustrerer grundlaeggende vejled-
ningstraek.

Produktvejledning: Den klassiske vejledningsform 1 umiddelbar forlengelse af lererrollen. De
studerende skriver — vejlederen leeser og retter; dvs. kommenterer i stedet for at sporge. Vejle-
deren er styrende og ambitios pa de studerendes vegne - det galder om at fa et godt produkt,
de studerende skal praestere noget. Vejledningsformen skaber habilitetsproblemer nér vejlede-
ren skal bedemme — det er jo vejlederens eget produkt!

Procesvejledning: Vejledningen er fokuseret pa at hjelpe de studerende med arbejdsprocessen —
det er indleringsprocessen der er vigtig; de studerende skal laere noget. Vejlederen er ikke sa
interesseret i resultatet ud fra den tankegang at man kan lere mere af at kaste sig ud i noget
uoverskueligt og sa fejle, end ved at holde sig til det sikre. Vejlederen stiller modsporgsmal 1
stedet for at give svar. Vejledningsformen kan give problemer for de studerende ved en be-
dommelse, sifremt censor ikke har helt samme holdning til at produktet er ligegyldigt, men
procesvejlederen er mindre inhabil end produktvejlederen.

Laissez-faire vejledning: En vejledning hvor vejlederen blander sig sa lidt som muligt. Denne vej-
ledningsform findes i to varianter:

a) Den positive udgave: Det er de studerende der skal gore arbejdet og ikke vejlederen.

b) Den negative udgave: En overfladisk vejledning kan selvfelgelig ogsa skyldes vejlederens

manglende interesse eller tid.

Begge former kan vare problematisk for de studerende. Vejlederen er som regel positiv over
for de studerendes arbejde og accepterer det meste uden mange kommentarer. Det kan derfor
vare svert at finde ud af om det man gor, 1 virkeligheden er godt eller skidt. Og helt galt kan
det ga hvis det ved en bedemmelse viser sig, at arbejdet har resulteret i et underlodigt resultat.

26




Vejlederen er sa 1 det dilemma at skulle valge mellem enten at bakke de studerende op over
for censor — med chance for at censor indberetter bedommelsen som utilfredsstillende, at
”saelge” de studerende — med chance for at disse klager, eller at gore det anstendige og tage
medansvar og indremme at man har varet en darlig vejleder.

Kontrolvejledning: Ved denne vejledningform er det bedemmelsen der er 1 centrum. Kontrolvej-

ledning kan udferes med to begrundelser:

a) Vejlederen kan vaere eksamensfikseret og dommer fra forste faerd — det galder om at finde
ud af hvad de studerende kan, sa der kan foretages en retferdig bedemmelse. Det er lige
for der gives arskarakter!

b) Vejlederen kan i bedste mening prove at afdekke de studerendes svagheder for pa den
made at yde vejledning hvor der er storst behov.

Formen er problematisk fordi de studerende uanset vejlederens motiv skjuler de svage punkter

— hvor vejledning er mest nodvendig — for ikke at blive straffet for disse svagheder.

Det optimale er en vejledning der afpasses til det aktuelle behov. Normalt vil det vare
en blanding af produkt- og procesvejledning i et eller andet forhold, om end visse for-
mer for problembaseret lering minimerer produktvejledningen. Ved gruppearbejde i
almindelighed er vejledning om gruppeprocessen vigtig, og ved projektarbejde skal der
ogsi vejledes om projektprocessen. Ved vejledning af afgangsprojekter kan det veare
fristende at fokusere pa produktet pa grund af det hoje faglige niveau, men det bor al-
drig udvikle sig til egentlig produktvejledning. Ved vejledning af ovede og selvstendige
studerende kan et vist indhold af den positive form af laissez-faire vejledning vare pa
sin plads, hvorimod den er helt uegnet ved vejledning af nybegyndere. Kontrolvejled-
ning bor undgis; bedemmelse skal kun foretages nir der bedemmes!

Berthelsen, Illeris & Poulsen [12] nevner tre forfejlede vejlederroller som isar nybe-
gynderen er i fare for at havne i. Den fagkompetente vejleder opfatter sig udelukkende
som faglig ekspert og formidler og gar ikke for alvor ind i vejledningsfunktionen, men
er stadig lerer; en ekstrem form for produktvejledning. Ved gruppevejledning kan vej-
lederen falde 1 den anden groft ved at tilstraebe rollen som det menige gruppemedien. Selv
om ideen lyder tiltalende, er det en uholdbar situation, for vejlederen er ikke pa lige fod
med de andre. Overvejlederen er lige modsat laissez-faire vejlederen idet der sxttes sa
mange rammer for arbejdet at de studerende nasten sxttes under administration; de
studerendes initiativ og indflydelse sattes ud af spil.

Vejledningsforlgbet

I starten af et vejledningsforlob bor vejlederen holde forholdsvis lav profil. De stude-
rende er ofte ude efter signaler fra vejlederen om hvad de skal gore, men vejlederen ma
ikke g ind og tage styringen fra start, og dermed maske komme til at overtage projek-
tet — det er og skal vare de studerendes projekt. Der kan vare behov for at vejlederen
yder et mildt pres i starten for at fa arbejdet 1 gang, men det er meget vigtigt at de stu-
derende selv er aktive fra starten, sd vejledningen kommer til at forega pa deres pra-
misser.

Ved vejledningens begyndelse bor der udformes en vejledningsaftale om forlobet og
omfanget. En aftale kunne omfatte:
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¢ Houvilken type vejledning der ydes: proces- eller produktvejledning.

¢ Hvor mange timers vejledning den studerende kan forvente.

¢ Hvornar og hvordan vejledningen gives.

¢ Hovilke oplag de studerende skal udforme som grundlag for vejledning.

Nir arbejdet sa er i gang kan de studerende fa behov for kvalificeret metodevejledning,
og vejlederen kan blive lidt mere aktiv. Ogsa fagligt kan vejlederen nu bruges som res-
sourceperson, for nu har de studerende et nermere forhold til det de beskaftiger sig
med og ved hvad de skal sporge om. I sidste del af forlobet skulle der ikke gerne vare
storre behov for vejledning, for af hensyn til vejlederens evt. rolle som bedemmer, bor
arbejdet afsluttes meget selvstandigt. Hvis arbejdet afsluttes med en formel bedom-
melse, er det vigtigt at der gives en eksamensvejledning, sa det er helt klart for de vej-
ledte hvad bedommelsen gar ud p4, hvordan den gennemfores, og hvad der forventes.

Lauvis & Handal [9] skriver om for- og eftervejledning. Dette skal ikke forstis som
vejledning 1 begyndelsen og slutningen af et forloeb, men som aktiviteter i forbindelse
med hver fase i forloebet. Forvefledningen foregar pa grundlag af planer og skal vare en
hjxlp til forberedelsen og planlegningen af arbejdet — men ma ikke udvikle sig til en
planlegning udfoert 1 fellesskab. Den skal vaere hypotetisk-analyserende — dvs. en drof-
telse af noget der skal ske, men som ingen maske endnu har et helt klart billede af. Det
drejer sig bl.a. om de konsekvenser evt. valg kan fa. Effervejledningen sker pa grundlag af
observationer af og refleksioner over det gennemforte. Den er empirisk-konkluderende
— dvs. det som faktisk skete vurderes i forhold til planerne. Eftervejledningen er erken-
delsesorienteret og sigter pa forholdet mellem teori og praksis samt anvendelsen af den
erhvervede indsigt. Vejlederen kan her hjzlpe med perspektiveringen.

Planlagt vejledning og ad-hoc vejledning

I alle vejledningsforleb er det nodvendigt at have aftalte treffetider og formelle moder
mellem vejleder og studerende. Dette skal pa den ene side sikre at der er en mini-
mumskontakt mellem vejleder og studerende, og pa den anden side vare et varn mod
at der er vejledning hele tiden. Det kan ogsa vare en god ovelse for de studerende at
samle sporgsmal sammen og vide at alle problemer skal afklares pa et givet tidspunkt
inden for en given tidsramme. En vigtig form for vejledningsmeder ved lengere forleb
er statusmoder, hvor man sammenligner det aktuelle forlob med planen for at se om det
er nodvendigt at justere planen. Statusmoder kan planlegges sa de falder, nar der er
vigtige beslutninger der skal treeffes om arbejdets videre forlob.

Nir dette er sagt, er det vigtigt at det ikke bliver handhavet for firkantet. Det kan vare
vanskeligt pa forhand at afgere hvornar der er behov for vejledning, sa forud fastlagt
vejledning ber 1 et vist omfang suppleres med ad-hoc vejledning — iszr ved korte kon-
centrerede forlob eller hvis der skal fremstilles en konstruktion kan en fleksibel vejled-
ning vare nodvendig. Det er en vanskelig balancegang for en vejleder pa den ene side
at veere til radighed for de studerende i rimeligt omfang og pa den anden side ikke blive
overrendt af de studerende. Hvis vejlederens dor altid er aben vil mange studerende
komme med alle mulige problemer i stedet for at lase dem selv. Dette er selvfolgelig
uhensigtsmaessigt for savel vejlederen der bruger alt for megen tid pa vejledningen,
som for de studerende der ikke lerer noget. Vejlederen kan imidlertid selv forhindre
denne situation ved ikke bare at svare pa de stillede sporgsmal, men 1 stedet stille mod
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sporgsmil og krave at de stillede sporgsmal er veldefinerede - og sd vare lidt grov hvis
sporgsmalene er alt for tabelige. P4 denne made begrenses henvendelserne drastisk, for
nar de studerende skal pracisere deres sporgsmal loser de samtidig langt de fleste selv.
Men muligheden for vigtig ad-hoc vejledning er stadig til stede.

Vejledningsproblemer

Nir vejledningen ikke fungerer kan det skyldes uklare forventninger til hinanden — dvs.
bade fra vejlederen til de studerende og omvendt. Disse problemer kan forebygges hvis
man pa forhand diskuter indbyrdes roller og forventninger - ved lengerevarende og
substantiel vejledning ud fra en vejledningskontrakt.

Det personlige forhold mellem vejleder og studerende er vigtigt. Det er umuligt at rense et
vejledningsforlob for alt andet end faglighed. Et andet vigtigt forhold i samarbejdet
mellem vejleder og studerende er vejlederens indstilling til de studerende — hvotledes betrag-
ter vejlederen en studerende; er det er elev eller en ligevardig partner? Konfliktskybed
kan ogsa veare arsag til problematisk vejledning, for hvis vejlederen fortrenger de pro-
blemer der opstir, kan kommunikationen blive sa darlig at det er umuligt at komme i
dialog med hinanden.

Vejledningsssituationer

Vejledning anvendes i mange undervisningssammenhange, lige fra at vejlede en stude-
rende som loser en hjemmeopgave over at vejlede en gruppe i forbindelse med pro-
blemorienteret projektarbejde til at vejlede afgangsprojektstuderende. — Og vejled-
ningsopgaven vil vere meget forskellig.

Der er forskel pa vejledning af enkeltpersoner og grupper. Vejledning af grupper ma
nodvendigvis omfatte vejledning med hensyn til det at arbejde i grupper. Alligevel er
vejledning af enkeltpersoner normalt mere ressourcekravende end vejledning af grup-
per fordi hovedparten af den faglige vejledning af en gruppe vil blive aflost af intern
afklaring. Der er ogsa forskel pa vejledning af projektarbejde og problembaseret lering
(PBL). Vejledning af projektarbejde ma nedvendigvis fokusere pa arbejdsprocessen
frem mod et ydre produkt, og ikke kun pa selve leringsprocessen som i PBL-former
uden et produkt ud over lering. Og der er forskel pa vejledning 1 begyndelsen og i
slutningen af et studium. I begyndelsen er vejlederen den faglige autoritet, og det kan
her vaere nedvendigt at spille en storre rolle end senere nar de studerende er blevet me-
re selvstendige, og vejlederen maske mere bliver en sparringspartner.

Gruppevejledning

Ved gruppearbejdet vil det ofte blive en af vejlederens vaesentligste opgaver at hjalpe
gruppen med at fremme hensigtsmassige arbejdsformer og et godt indbyrdes samar-
bejde. Ikke sadan forstaet at vejlederen kan ga ind og lese gruppens problemer, men en
gruppe kan tit have behov for at have en sparringspartner, en uvildig opmand. Men
vejlederen skal vaere meget opmarksom pa ikke at blive misbrugt. Fremstillinger af et
sagsforlob kan vaere meget ensidige. En vejleder der ikke har et godt kendskab til en
gruppe er altid i fare for at blive manipuleret af gruppemedlemmer, s vejlederen bor
ikke give sin mening til kende for alle er hort og genhort — helst bide sammen og hver
for sig.
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Ved alvorlige samarbejdsproblemer kan vejlederens rolle @ndres fra at skulle sorge for
at alle studerende deltager aktivt til at skulle forhindre at gode studerende haxgtes af i
svinget pa grund af intriger fra andre. Der er jo som regel en eller anden grund til at en
gruppe vil ekskludere et medlem, men det er lige sa sikkert at sagen nasten aldrig er sa
enkel som restgruppen fremlegger det. Hvis der er en reel grund til eksklusion (med-
lemmet yder ingen indsats eller opforer sig helt urimeligt), skal man selvfolgelig ikke
forhindre det. Hvis der ikke er ensidige drsager, ma man prove at magle, men man kan
kun meagle en begrenset tid, og hvis man ikke opnar en vabenhvile (det er ofte det
hojeste man kan habe pa), kan det vaere nedvendigt at dele gruppen hvis dette er mu-
ligt og ellers oplose den (selv om en oplesning kan vare meget uretferdigt over for
dem i gruppen der arbejder seriost, har en gruppeoplosning normalt ikke sa harde per-
sonlige konsekvenser for den enkelte som det at blive smidt ud af en gruppe — og ud-
sigten til ikke at fa held med en tvivlsom eksklusion kan ogsd motivere en storre an-
strengelse for at fa gruppen til at fungere).

De farreste vejledere er uddannet til at takle alvorlige gruppekonflikter (som ikke sjzl-
dent skyldes personlige problemer hos gruppedeltagere). Ved omfattende gruppearbej-
de bor der derfor veare tilknyttet en pedagogisk konsulent som vejlederne kan trekke
pa.

Projektvejledning

Ved projektarbejde kan der pa nogle omrader vere behov for en lidt storre vejled-
ningsindsats i begyndelsen. Planlegningen giver som regel studerende uden megen erfa-
ring med selvstendigt arbejde problemer — det kan vare vanskeligt at fa struktureret
opgaven og arbejdet og foretage en tidslig planlegning. Vejlederen ma ikke ga ind og
foretage planlegningen, men vejlederen bor krave at se en planlegning. Planlegning er
vanskelig, men en vigtig del af ethvert arbejdsforlob, og de studerende ma derfor lere
det, og det vil ofte vaere nodvendigt med konstruktiv kritik i flere runder.

Ved problemorienteret projektarbejde kommer der endnu et element ind i processen, idet der
skal vejledes med hensyn til selve problemformuleringen. At udfzrdige en brugelig pro-
blemformulering viser sig at vere noget af det vanskeligste ved problemorienteret projek-
tarbejde — 1 hvert fald for nybegyndere. Vejlederen ma ikke ga ind og fore pennen, men
det kan vare nodvendigt med mange diskussioner for problemformuleringen er s klar
at den kan bruges til sit formal.

Undervejs i projektforlobet er det de studerende der valger hvordan projektet skal ud-
vikle sig, men vejlederen kan selvfolgelig ikke acceptere hvad som helst. Det er nod-
vendigt at gore det klart for de studerende hvis de er pa fejlkurs, sa de ikke uden varsel
bliver skudt ned i en bedemmelse. Desuden bor vejlederen tilse om projektdeltagerne
kontrollerer om tidsplanen folges og om nedvendigt revideres.

I slutfasen er det typisk den skriftlige rapportering der volder kvaler. Under tidligere ud-
dannelsesforlob har de studerende som regel arbejdet med skriftlig fremstilling efter
retningslinier som ikke er tilfredsstillende pa et universitart niveau og ikke egnede i en
teknisk sammenhaxng. Ved de forste projekter kan det derfor vaere en god idé at give
de studerende ret firkantede regler for hvad en rapport i hvert fald som minimum skal
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indeholde — sa har man ogsa noget helt konkret at holde sig til ved en bedommelse.
Nir de studerende bliver lidt mere ovede, kan de si udvikle deres egen stil.

Ligeledes kan der vere behov for at diskutere en evt. mundtlig fremiwggelse.

Vejledning af problembaseret lering (PBL)

Ved PBL tillegges vejlederen ofte en lidt anderledes rolle; pa nogle felter onskes en
mere aktiv indsats og pa andre en mere passiv. Vejlederen skal vare facilitator — dvs. ak-
tivt ga ind og lette lerings- og gruppeprocessen uden dog at vere initiativtager. Den
faglige vejledning skal begranses, for en af ideerne med PBL er at de studerende lerer
gennem selv at opdage og famle sig frem. I folge den PBL version som er udviklet ved
Maastricht Universitet, ma vejlederen slet ikke veare faglig vejleder - om dette er hen-
sigtsmaessigt kan 1 hoj grad diskuteres.

Pettersen [14] citerer nogle centrale vejledningsopgaver inden for PBL:

¢ Vejlederen skal bidrage til at laringsprocessen er i fremdrift.

¢ Vejlederen skal gennem sporgsmal sikre at de kundskaber som de studerende tileg-
ner sig er korrekte, klare og pracise.

¢ Vejlederen skal sorge for at alle studerende deltager aktivt i arbejdet og gruppepro-
cessen.

¢ Vejlederen skal vaere opmarksom pa den enkelte studerendes muligheder og van-
skeligheder.

¢ Vejlederen skal medvirke til at skabe et kreativt leringsmiljo med passende udfor-
dringer.

¢ Vejlederen skal hjelpe med at handtere og lose de konflikter som opstar 1 gruppen.

Men vejlederen skal altsa ikke fungere som produktvejleder.

Afgangsprojektvejledning

I afgangsprojekter er der et hojt fagligt niveau og de studerende skulle gerne have en
vis erfaring med selvstendigt arbejde. Derfor kunne man tro at vejledningsformen her
primert skulle vere produktvejledning. Ifelge Tofteskov [11] har produktvejledning
imidlertid sine begrensninger ved specialevejledning. For det forste kan det ikke altid
forventes at vejlederen er ekspert - de studerendes interesser kan fore et afgangsprojekt
ud i mange kroge. Hvis dette ikke accepteres kan det give anledning til to fejl: Vejlede-
ren hiver projekter i ukendt territorium i sin retning og tager dermed projekterne fra de
studerende med demotivering til folge. Vejlederen giver for firkantede rad p.g.a. usik-
kerhed. For det andet skal den studerende selv finde nye veje, det er den ligevardige
dialog der er relevant - ikke den dominante dosering. Vigtigste emner er problemfor-
mulering og metode - dvs. mere vagt pa metodevejledning, altsa hovedvagt pa proce-
svejledning.

Udgangspunktet for vejledning bor vare skriftlige oplag fra den studerende - ikke
nedvendigvis velovervejede konklusioner, men derimod pinpointing af aktuelle pro-
blemer der hindrer fremskridt.

Det store sporgsmal ang. rapporteringen er: Hvor meget skal vejlederen kommentere
inden afleveringen. En gennemlasning og kommentering af hele rapporten er af mange
grunde uhensigtsmassig. Det er urimeligt ressourcekrevende og det skal jo vare den
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studerende og ikke vejlederens projekt der bedommes. Men diskussion af visse dele
kan vare relevant. Det kan vare vanskeligt for den studerende at vurdere niveauet, og
her kan vejlederen ga ind og radgive, sa der ikke afleveres noget helt uacceptabelt. Men
dette ma ikke udvikle sig til at guide den studerende til at opna en ensket karakter.

Vejlederen som bedemmer

En vejleder er 1 princippet inhabil som bedemmer. At bedemme et gruppe- eller pro-
jektarbejde uden vejlederens deltagelse vil imidlertid normalt vaere urimeligt. Der er
derfor ingen vej uden om dette habilitetsproblem, man kan kun forsege at begrense
evt. uheldige konsekvenser.

Vejlederen som senere skal fungere som bedemmer bor altid holde en vis distance til
arbejdet, ellers bliver vejlederen alt for inhabil som bedemmer. Vejlederen kan aldrig
helt undgi selv at blive bedemt. Hvis der er ydet en kompetent vejledning, er vejlede-
ren part i arbejdet pa en eller anden made. Isar er det vigtigt at vejlederen tager sin del
af ansvaret, hvis der er givet et uhensigtsmassigt eller endog maske lige frem forkert
rad undervejs; noget som ikke kan undgas nar man som vejleder kommer vak fra sin
faglige hjemmebane — ofte er vejlederen jo ikke sa meget ekspert som de studerende
tror. Det kan vaere ubehageligt at indromme fejlagtig vejledning over for en censor,
men der er ingen vej uden om, og belonningen bliver en mere afslappet eksamination.
Dette er ikke det samme som laissez-faire vejledning; fejltagelser er jo ikke ensbetyden-
de med at der har varet ydet ligegyldig vejledning — blot at der er begdet en fejl.

Pa den anden side er det ogsa vigtigt at indremme — ogsa over for sig selv — hvis man
som vejleder har haft fingrene lidt for langt nede i arbejdet. Dette skal selvfolgelig ikke
komme de studerende til last, med de skal jo heller ikke ligefrem belonnes for vejlede-
rens arbejde. Mentalt er dette lidt vanskeligt, men det er vigtigt som vejleder at vaere sig
bevidst herom.

Ved en bedommelse er det fristende for en vejleder at tage hensyn til om man synes at
de studerende har ydet en rimelig indsats under det arbejde der skal bedemmes. Hvis
der imidlertid ikke indgir portefolje-elementer i bedemmelsen, er man nedt til kun at
tage hensyn til det materiale der ligger til grund for bedemmelsen — dvs. det samme
grundlag som en censor har, altsa skriftligt materiale og mundtlig fremstilling; der kan
ikfke gives drskarakter.
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