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Valkommen!

Att vara fortroendevald och foretrida en idé och rike-

ning. Att féretrida andra minniskor som vill samma

sak. Det r nagot stort.

Det hir studiematerialet vinder sig till dig som 4r ledare
for en styrelse i partiet eller en nimnd eller en styrelse i
kommun, landsting eller region. Materialet utgar fran
Socialdemokraternas idé for ledarskap. Ledarskapet
forpliktigar. Vi méste alla leva och leda som vi lir. Alla
har ansvar for vilken kultur som utvecklas i organisa-
tionen. Ledaren har dock ett sirskilt ansvar. Med sitt
sdtt att vara avgor ledaren om partiet dr trovirdigt
—om det lever upp till sin idé och sin virdegrund.

Vi méste ha ett ledarskap for rorelse, ett ledarskap som
lyfter fram den mening och den kinsla som skapar
engagemang, som skapar rorelse i rorelsen. Som stir-
ker fornyelsekraften och forindringsformagan. Som

engagerar ménga att gora skillnad.

Vid sidan av att bira var idé och véra virderingar forvin-
tas ocksd kunskap, kompetens, verklighetsférankring och
beredskap att std upp for den socialdemokratiska politi-
ken pa manga omraden. Forvintningarna ir manga och
kan sikert kinnas évermiktiga ibland. Men vi dr ocksd

manga, och kan hjilpa varandra.

Vihoppas att detta studiematerial ska ge dig som 4r ledare
mojligheten att tillsammans med andra samtala om hur
man pé bista sitt moter de uttalade och ibland outtalade
forvintningarna som kommer med uppdraget. For oss
ar det viktigt att vara ledare kinner trygghet och engage-
mang infér uppgiften, samt fir kunskaper om hur man

pa bist sitt kan bistd andra partivinner.
Lycka till i studiearbetet!

Lena Radstrém Baastad Tomas Eneroth

Partisekreterare Studieansvarig, partistyrelsen




Kort introduktion

Det hir ir ett studiematerial om att leda partivinner,
tinke for dig som fate till uppdrag att vara ledare i par-

tiet, eller pd uppdrag it socialdemokraterna.

Studiematerialet dr uppdelat i fem delar, anpassade f6r
en studiecirkel med fem triffar. Varje triff har ett tema.

1. En idé for ledarskap
2. Rollen som ledare for en grupp
3. Att utveckla och utvecklas tillsammans

4. Var star vi och vart gar vi?

5. Ledarskapets utmaningar

Materialet kan ocksé anvindas vid ett utbildningstill-
fille, under t ex en eller tva helger, eller motsvarande

antal dagar.

I varje del finns fragor och praktiska verktyg som stod
for ditt arbete med att leda gruppen, och for att reflek-
tera 6ver ditt ledarskap. Det finns ocksa ett sirskilt av-

snitt med olika verktyg och metoder att laborera med.

Lingst bak hittar du dven négra tips pa bocker om
ledarskap och gruppdynamik som kan vara virdefulla
att titta i.

Foto: Ida Borg



En idé for
ledarskap

Grattis! Du ir en av de som fitt fortroendet att vara
fortroendevald och ledare i, eller som representant for,
vart parti. Det hir ir socialdemokratins syn pa hur ett
ledarskap ska utovas.

Var ledarskapssyn utgér frin en enkel men viktig devis
”Du ska vara dina virderingar”. Du féretrider alltid

Socialdemokraterna oavsett var och nir.

Vérdegrund

Vara virderingar bottnar i nagra grundliggande prin-

ciper:

¢ Alla minniskor ir lika mycket virda och har en lika
rite att vara olik.

* Vi tror att varje minniska ir en unik, tinkande och
reflekterande individ.

* Minniskan 4r en social varelse med en formaga och
vilja att utvecklas, paverka och ta ansvar.

e Vi ir alla beroende av varandra, och vi behéver mé-
tet och samspelet med andra for att utvecklas, lira
nytt och vixa som individer. I demokratiska proces-
ser och métesplatser som vilkomnar, lyfter fram,
bejakar nyfikenhet och fragandet och stirker minni-
skors delaktighet, ddr viixer dialogen, bildningen och
kunskapen och dirmed individen.

e Alla ska ha samma ritt och mgjlighet att paverka,

alla har samma skyldighet att ta ansvar.

Organisationskultur
Vi strivar efter en kultur dir minniskor blir hérda,
sedda, respekterade och delaktiga. En kultur som odlar

det meningsfulla i det politiska engagemanget.

Alla har ansvar for vilken kultur som utvecklas i orga-
nisationen. Du som ledare har dock ett sirskilt ansvar.
Du som har en ledarroll har, genom ditt sitt att vara,
en mycket stor paverkan pa hur organisationen fung-
erar. Inte minst genom att sitta grinser och ge stod
for en jimstilld organisationskultur. Ditt sitt att vara
ledare avgdr om partiet dr trovirdigt — om det lever

upp till sin idé och sin virdegrund.

Krav pa dig som ledare

Vi miste ha ett ledarskap for rorelse, ett ledarskap som
lyfter fram den mening och den kinsla som skapar en-
gagemang, som skapar rorelse i rorelsen. Som stirker
fornyelsekraften och forindringsformagan. Som enga-
gerar manga att gora skillnad. Ledarskap ér ett forhall-
ningssitt mellan ménniskor dir man tar ansvar for det

gemensamma men ocksa fér varandra.

Praktik och retorik maste hinga ihop, vi maste siga,
gora och vara vir virdegrund!

Det socialdemokratiska ledarskapet ska vara:

* Demokratiskt — alla i gruppen fir chansen att fora
fram sina asikter och allas argument virderas utifran
samma mattstock. Nir vi tar beslut ar vara beslutspro-
cesser tydliga och 6ppna, for att besluten ska fa styr-
kan av att vi fattat, och stir bakom, dem tillsammans.

* Synliggérande och uppmuntrande — vi anstringer
oss for att alla ska fa det utrymme som krivs och for
att var och en ska fa mojlighet att komma till sin ritt.
Vi tror pd minniskors férmaga och vilja att utvecklas
och vixa i nya och gamla roller och uppgifter.




* Modigt och tryggt — vi stiller upp f6r varandra och
stottar varandra. Om ndgon av oss gor fel dr vi forstas
kritiska mot felet men 4r andé dér for varandra som
partivinner. Vi backar inte fran att agera i frigor som
upplevs svira eller komplexa.

* Visionirt och uthélligt — vi hiller iden och rérelsens
dndamal i fokus, vagar tinka nytt men vi agerar sd att
vi kan std for det vi sagt och gjort for lang tid fram-
over. Det giller bade det politiska innehallet och hur

vi agerar mot varandra.

For att du ska fa forutsittningarna att leva upp till
partiets forvintningar pa dig, erbjuder vi ledarskaps-
utbildningar. Dir kan du fa mojlighet att utveckla ditt
personliga ledarskap och samtidigt bygga nitverk med
andra socialdemokratiska ledare.

Att bidra till en frisk kdrna

Det hir ir bilden av en l6k. Den s k 16kmetaforen
beskriver hur en oganisation, precis som en 1ok, vixer
inifran och ut. Det vi ser direke ar det yttre — kompe-
tens och skicklighet, ekonomiska och minskliga resur-

ser, sittet att organisera och bedriva verksamheten osv.

I det inre, i sjilva kidrnan, finns identiteten. Den
grundliggande idén, virderingarna och organisations-
kulturen. Det minniskor viljer att identifiera sig med.
Det ir det som finns i det inre som har storst betydelse

for utvecklingen.

Virt att notera ir att en 16k vixer inifran och ut. Och

den ruttnar ocksa inifran och ut.

Ledaridén ir ett site att bidra till en frisk kirna.

Identitet
Varderingar
Kultur

®
B
£
5
£
>
wv

yi8ddn ‘uoisiA
10y SIIISSNA

Lokmetaforen (efter INTRAC for civil society, Oxford)

Reflektion — Ledarskapsidén

Trovardighet
Vart sitt att leda bidrar till hur partiet uppfattas,

internt och externt. Hur trov'airdiga vi dr.

* Reflektera over begreppet trovirdighet.
Vad betyder det?
Vad innebir trovirdighet som parti,

som ledare i olika roller i partiet?

Hjalps at att ur minnet plocka fram exempel pa
sddant som har stirke respektive sinkt trovir-
digheten i vart parti och i andra partier/rorelser.
Vad gjorde att trovirdigheten stirktes respektive
sinktes i de olika exemplen? Nigra tankar om
vad som hade kunnat vara ett alternativt sitt att
agera i de fall dir trovirdigheten sinktes?

Reflektera over dig sjilv. I vilka situationer tycker
du att det dr sirskilt svart respektive viktigt att
vara en trovirdig ledare och foretridare for par-
tiet? Utbyt girna reflektioner och exempel med
ndgon annan i gruppen.

Summering: Viktigaste lirdomar/kom-ihag?

Socialdemokraternas ledarskapsidé
Ledarskapet forpliktigar. Du forvintas stilla upp
pa partiets idé om ledarskap. Lis och samtala om
de olika delarna i ledaridén:

* Virdegrund
* Organisationskultur
* Krav pa dig som ledare

* Det socialdemokratiska ledarskapet ska vara...

e Vad tinker du? Vad kinner du? Vad vill du? Vil-
ket stod behéver du?

* Utbyt girna tankar med varandra.

Summering: Tankar om vad som ir viktigast att
fokusera pd i ledarskapet i studiearbetet "Att leda

partivinner”.




Du sjélv i ledarrollen

"Du blir aldrig firdig, och det Gr som det ska”, sd uttryck-
te sig Tomas Transtromer i dikten Romerska bégar. Det
ir i hogsta grad en sanning i allt ledarskap. Du har fitt
ett fortroende utifrin den du dr som person, dina kun-
skaper och erfarenheter. Samtidigt forindras hela tiden
forutsittningarna och behoven runt omkring dig. For
att klara att folja med i och ocksé leda utvecklingen
behover du kinna dig sjilv med dina styrkor och svag-
heter. Du behéver kunna anvinda dina styrkor klokt
och vara medveten om dina relativa svagheter sa att de

inte blir ett hinder for dig sjilv eller for andra.

Se ocksa avsnitten Vilker stod finns for ledarskapet och
Hur stottar vi varandra under avsnittet Rollen som

ledare for en grupp, sid 11-12.

Att leva vara varderingar

Alla ska kinna sig vilkomna, respekterade och jimlika
i vért parti. Var organisation ska vara en plats for res-
pektfulla méten pé jamlika villkor. I vért parti rader
nolltolerans mot diskriminering, krinkningar, sexuella
trakasserier och 6vergrepp. Det kan inte enbart vara en
persons (ledarens) ansvar utan hir har alla ett gemen-

samt ansvar. Ledaren har dock ett sirskilt ansvar.

Att arbeta med och reflektera 6ver

Om du tittar pa de férvintningar som finns uttryck-
. taiden socialdemokratiska ledaridén, var finns dina
styrkor och utmaningar? Tank pé dig sjilv i rollen
som ledare for partivinner. Reflektera pa djupet och
. tink pd att en relativ styrka, t ex att ta stort ansvar,

. ocksa kan fi effekten att andra inte blir delaktiga.

Att bidra till en kultur dir ménniskor blir hirda,
. sedda, respekterade och delaktiga.

fattar du som en tillging f6r att kunna forma en sa-

- dan kultur? Vad behéver du utveckla och hur kan du -

gora det?

. At ditt ledarskap ska vara demokratiskt, synliggoran-
de och uppmuntrande, modigt och tryggt, visiondrt och
uthdilligt.

Vilka egenskaper och formagor hos dig sjilv upp- -

.

.

Lis i ledaridén hur de olika kinnetecknen beskrivs.

. Hjilps at i studiegruppen att omvandla kinneteck-
nen till egenskaper, forméagor, kunskaper som be-

hévs for att kunna leva och leda enligt dessa virden.

- Vilka ir dina styrkor? Vad behover du utveckla och

hur kan du gora det?

Utveckling kan vara att ta itu med sddant som du
ser &r en mindre utvecklad sida hos dig sjélv och
ga en utbildning, ta hjélp av en mentor/hand-
ledare, erfarenhetsutbyte med kollegor eller lik-
nande. Det kan ocksa vara att ta hjalp av andra
runt omkring dig genom en bra och genomténkt
arbetsférdelning sa att helheten blir bra. Tank sa
konkret som mdjligt pa vilka vagar som passar
dig. Skriv ner sa att du far en plan.

. Att arbeta med och reflektera éver
- Utifrdn foljande fallbeskrivningar: Reflektera dver
: och samtala om vad respektfulla méten pé jimlika

. villkor innebir i ledarrollen.

Du dr pa styrelsemédte och ni diskuterar hur ni ska
hantera en svir politisk friga i er kommun. Malin och
Ove idr bada mycket engagerade i fraigan men har dia-
metralt motsatta uppfattningar. Ove har just avslutat
ett langt inldgg i diskussionen nir Malin begir ordet.
Hon berittar att hon inte héller med och anfor insatta
och sakliga skil for sin stindpunkt. Flera runt bordet
nickar instimmande. Pldtsligt bryter Ove in, fast det
ar Malin som har ordet. Han 4r upprord och utbrister
“N4, forstar du lilla gumman, s& dir fungerar det inte
hir! Du bor nog skaffa dig lite livserfarenhet innan du
ger dig in i den hir diskussionen”.

Vad gor du?

2.

Det pégar planering for drets julfest i arbetarekommu-
nen. Minga idéer om bra och trevlig lokal for festen.
Det far inte vara for dyrt. Den fir inte ligga avsides.
Det miste g att ta sig dit och dirifran med lokaltra-
fiken. ”Och den maiste vara tillginglig for alla” sdger
Roger, dven for de som har rullstol eller rullator. Det
blir en livlig diskussion om att det blir svart att hitta en
lokal som uppfyller alla kriterier. ’Om nagon kommer
i rullstol kan vi vil hjilpas 4t att bidra in personen.” ir
en synpunkt som ménga ansluter sig till.

Vad gor du? Utbyt erfarenbeter och diskutera ocksdi hur
en checklista for tillginglighet, i alla bemdrkelser - inte

bara funktionsnedsitiningar — bor se ut.




3.

En arbetsgrupp har arbetat hart med en fraga. Nu dis-
kuteras vem som ska foretrdda gruppen och frigan vid
en viktig utatriktad aktivitet. Den som foreslas 4r den
kvinna som framgangsrike har lett arbetet i gruppen. Nir
forslaget fors fram siger en i gruppen: ”Det dr bra. Men
du fir ta av dig sl6jan om du ska foretrida partiet, annars

ir det slojan som kommer att hamna i fokus i media.”

Vad gor du?

4.

En av dina partikamrater har varit dimpad den senaste
tiden. Ni har varit partikamrater linge men ni har aldrig
riktigt varit nira vinner. Dirfor har du inte kommit dig
for att friga vad som tynger henne trots att du lagt mirke
till act hon inte varit sitt vanliga sprudlande jag. Efter ett
medlemsmote drojer du dig kvar linge, smépratar med
flera och stékar undan saker. Till sist rikar det falla sig s
att det bara ir du och hon kvar i lokalen och du bestim-
mer dig for att andé friga hur det 4r fatt. Din kamrat
dkte som ombud till partikongressen i april och berdttar
om ett dvergrepp pa ett hotellrum. Han bjuder henne
pa drinkar i baren och de dansar styrdans tills bandet
slutar spela. Han bjuder med henne pa efterfest pa hans
rum dir han serverar likér i hotellets tandborstmuggar.
Hon maste ha druckit for mycket f6r hon somnar pa
soffan i hans hotellrum och vaknar pa smatimmarna.
Nir hon vaknar har hon hans hinder pa sin kropp,
under hennes underklider. Hon vill inte. Hon séiger ne;j.
Han fortsitter. Hon skruvar sig fér att komma ur hans
armar men han haller fast och fortsitter smeka henne.
Hon siger nej. Han fortsitter. Till slut far hon panik och
borjar skrika och vifta med armarna och di slipper han
intligen greppet. Hon reser sig och springer dirifran.
Hon stannar och kriks i en papperskorg i korridoren

och fortsitter sedan till sitt rum.

Mannen som hon berittar om ir en partikamrat fran
en annan kommun. Du kinner till partikamraten
ifrdga eftersom han ir ett av vara frimsta namn i sin
kommun. Han sitter i distriktsstyrelsen. Han har alltid
verkat trevlig och du ser upp till honom vilket gor att
du rékar utbrista “4r det sant?” nir hon berittat firdigt.
Hon tar da upp sin mobiltelefon och visar flera med-
delanden han skickat. Han har skickat meddelande
dagen efter kongressen dir han tackar henne for en bra

natt, han har skickat flera meddelanden med snuskigt

innehall och i det senaste meddelandet har han skickat
en bild pa sitt kon, en dickpic.

Vad gor du? Reflektera gemensamt over och samtala
om vad grinssitining, stod och nolltolerans innebdr i

ledarrollen.

Diskrimineringsforbudet i svensk lagstiftning
omfattar foljande grunder:

* Kon

» Konsoverskridande identitet eller uttryck
* Etnisk tillhérighet

* Religion eller annan trosuppfattning

* Funktionsnedsattning

» Sexuell laggning

« Alder

Se vidare hos Diskrimineringsombudsmannen,
www.do.se. Det finns

meral!

I avsnittet Metoder och verktyg finns ytterligare nigra
korta fallbeskrivningar "Att reagera och agera’, sid 29.
Diir finns ocksa ett exempel frin Socialdemokraterna i
Norrbotten pa “Uppforandepolicy mot trakasserier, sex-
uella trakasserier och krinkande sirbehandling”, sid 30.

Alla fértroendevalda dir skriver under en kandidatfér-
sikran dir de atar sig att upptrida pa ett sitt som ir
forenligt med Socialdemokratins virdegrund. Policyn
om nolltolerans fortydligar det dtagandet och giller

alla fértroendevalda.

Vet du om det finns nagon Uppforandepolicy liknande
den i Norrbotten i din arbetarekommun/ditt distrike?

. Att arbeta med och reflektera éver .
Titta pa dndamalsparagrafen och préva att byta ut
. ordet "samhille” mot "partiet” eller organisationen”.

P4 vilket sitt kan vi annu tydligare leva véra virde-

. ringar och hur skulle det mirkas i vart ledarskap? .

Kapitel 1 Partiets andamal

Socialdemokratin vill forma ett samhille grundat
pa demokratins ideal och alla minniskors lika virde
och lika rdtt. Fria och jimlika minniskor i ett solida-

riskt samhille ir den demokratiska socialismens mal.




Minniskan ska vara fri att utvecklas som individ, rada
over sitt eget liv, forma sin tillvaro efter egna 6nskning-
ar och péaverka det egna samhillet. Denna frihet ska

gilla alla. Dirfor dr jamlikhet frihetens forutsittning.

Socialdemokratin vill avligsna de ekonomiska, sociala
och kulturella hindren f6r minniskornas frigorelse. Vart
madl 4r ett samhille utan 6ver- och underordning, utan
klasskillnader, patriarkat, rasism eller homo- och trans-

fobi, ett samhille utan fordomar och diskriminering.

Solidaritet vixer ur insikten att vi alla ir beroende av
varandra. Det goda samhillet byggs i samverkan, med
omsesidig hansyn och respekt. Alla ska ha samma ritt
och mojlighet att paverka, alla ska ha samma skyldig-

het att ta ansvar.

Socialdemokratin vill lata demokratins ideal prigla
hela samhillet och minniskors inbérdes forhillande.
Medborgarnas gemensamma vilja, utvecklad i en fri
och dppen debatt och uttalad i demokratiska val, ir

alltid 6verordnad andra maktansprak och intressen.

Demokratin har dirfor foretride fore marknaden. Ge-
nom demokratin bestimmer medborgarna vilka princi-
per som ska styra samhillsutvecklingen och om hur upp-
gifter och ansvar ska fordelas mellan det gemensamma

och det enskilda, mellan det offentliga och marknaden.

Socialdemokratin vill att varje minniska som med-
borgare, lontagare och konsument ska ha ritt och mgj-
lighet att paverka produktionens inriktning och férdel-
ning, arbetslivets organisation och arbetslivets villkor.
denna strivan har fackforeningsrorelsen en central roll.
Men ocksé andra fria sammanslutningar, folkrorelser,
ideella foreningar, bildningsorganisationer, miljrorel-
ser, konsumentorganisationer och kooperativa foren-

ingar ir viktiga for att bredda och fordjupa demokratin.

Klimatkrisen och miljoforstoringen har tydliggjort att
minniskan inte kan leva utan att ta hinsyn till naturen.
For vér 6verlevnad behovs en langsiktigt ekonomiske,
socialt och ekologiskt héllbar utveckling, som méter
den nuvarande generationens behov utan att dventyra
kommande generationers majlighet att tillfredsstilla

sina drommar.

Socialdemokratins demokratisyn kinner inga nations-
grinser. Mélet 4r en global gemenskap grundad pd demo-
kratins ideal. Demokrati férutsitter frihet fran fattigdom
och fruktan, men ocksé frihet och méjlighet att utveck-
las i gemenskap med andra ménniskor. Darfér méste de
politiska friheterna bindas samman med grundliggande

ekonomiska, sociala och kulturella rittigheter.

Internationell solidaritet innebir att std upp for de
minskliga rittigheterna, vidga kretsen av demokratier
och ge ett tydligt stod till de rorelser som kimpar for
detta. Men det handlar ocksd om att vidga demokra-
tins verkningsradie over nationsgrinserna. For detta
krivs ett 6kat globalt samarbete sivil mellan nationer-
na som mellan folkliga rorelser i hela virlden. De inter-
nationella institutionerna miste ha kraft att kontroll-
era och balansera det globala kapitalet och utvecklas
till redskap for demokrati, rittvisa och hallbarhet.

Stadgar.  Sveriges Socialdemokratiska Arbetareparti.
Antagna av den ordinarie partikongressen 2017.

Summerande reflektion

1. En idé fér ledarskap

Reflektera och summera enskilt

* Varfor har du sagt ja till en ledarroll i och
for partiet? Vilka spér vill du limna?

* Vilka ir dina viktigaste styrkor som
du kan anvinda dig av for ett bra
socialdemokratiskt ledarskap?

* Vilka ir dina viktigaste

utmaningar/utvecklingsbehov?

Reflektera och summera tillsammans

* Vilka ir sammantaget vara viktigaste
styrkor som vi kan bidra med f6r trovirdighet
i det socialdemokratiska ledarskapet?

* Vad behover vi utveckla? Hur gor vi det?

* Hur kan vi dnnu bittre leva véra virderingar?
Var summerande bild av vad vi maste ta

itu med, som parti, som ledare, som individer?




2.

Rollen som ledare
for en grupp

Att ha en roll och att inta en roll

- om ledaruppdraget

Du har fitt ett fortroende — en roll som ledare. For att
ledarrollen verkligen ska innebira en méjlighet att leda
en uppgift och en utveckling framat ricker det dock
inte med att du har ledarrollen, du maste ocksa inta le-
darrollen, dvs vara ledare. Viga leda. Det kan lata sjilv-
klart men ir inte alltid det. Det finns en hel del hinder.
De kan finnas hos dig sjilv och/eller i omgivningen.
Nagra viktiga forutsittningar for att verkligen forma
inta ledarrollen ir att du kdnner motivation, sjilvfor-

troende, kraft och acceptans.

* Motivation — att du verkligen vill gé in i rollen.
e Sjilvfortroende — att du litar till dig sjalv
och din egen forméga.
e Kraft — att du kiinner att du orkar.
* Acceptans — att du kinner tilltro till ate du dr

accepterad i rollen.

Som ledare ir du ansvarig for att skapa forutsittningar
for gruppen att nd sina mal och fungera bra tillsam-
mans. Att ni har kul samtidigt som ni klarar den politis-
ka uppgiften. Men lika enkelt som det ir att formulera
— lika svart kan det vara att axla det ansvaret. Dirfor ir
den kanske viktigaste uppgiften for en ny ledare att ta
sig ordentligt med tid for att — genom samtal och tid for

eftertanke — ligga en bra grund for det fortsatta arbetet.

Din bild av forutsittningarna for din egen del kan bara
du sjilv ge svar pa, och det 4r viktigt att du stiller frigorna
till dig sjdlv. Men det 4r ocksé viktigt att prata med andra.

Reflektera enskilt och samtala i grupp (girna tva -
. och tvd). Direfter gemensam reflektion och sum-
mering.

- Vad ir viktigt for att du ska kinna:

Motivation? Hur mirks det nir den inte finns? -

Vad behéver du for att hilla motivationen vid liv?

Sjalvfortroende? Hur mirks det nir det inte
finns? Hur kiinns det? Vad behdver du for ate stir- «
ka tilliten till dig sjilv och din formaga? Av vem/
vilka? Hur kan du fa behovet tillgodosett?

Kraft? Vad behovs for ate du ska orka, prakeiske -
och mental? Hur kan du sjilv skapa forutsice-

ningar for att orka? Vilket stod behéver du av an- *
dra? Vilka andra?

Acceptans? Den viktigaste frigan ir om du
accepterar dig sjilv i rollen. Varfor har du valtate .
sdga ja till ditt uppdrag? Vad vill du bidra med och
vilka spar vill du limna efter dig? Kinner du dig :
accepterad av andra? Hur viktigt dr det for dig?
Hur kinns det om du tvivlar? Vad kan du sjilv/
andra gora for att stirka din trygghet i att vara

accepterad?

De enklaste frigorna kan vara de minskligt sett sviraste.
Att utbyta tankar om dessa frigor kan vara en bra
grund for den typ av inlyssnande ledarskap som vi som
parti tror behévs for att forma en organisations- och

ledarkultur som har biring framat.




Tre méanskliga behov fér engagemang

Att kdnna mening

[ Y Sammanhang
Att bli
accepterad
som jag ar .
,.J 9 Att behovas
Sjdlvkansla

Sjalvfértroende

Sjilvtilliten baseras pa en medvetenhet om vad jag kan
och vem jag dr i ett sammanhang dir jag kinner me-
ning. Jag behivs och kan bidra med min kompetens och
formdga, jag kan lira mig nya saker och jag dr accep-
terad — och accepterar ocksd mig sjilv — med mina till-
gdngar och brister.

Hur ska en manniska racka till?

Som ledare utsitts du for tryck frin manga hall. Ibland
kan intressena dessutom vara motstridande. Du ska
na mil om hég kvalitet och samtidigt kanske hélla en
allt sndvare budget. Du ska vara 6ppen mot medlem-
mar, viljare och media samtidigt som kravet pa tempo
i forindringen alltid finns dir. Du ska vara en kraftfull
beslutsfattare samtidigt som du ska vara lyssnande och
tilmodig f6r de demokratiska processerna bade i partiet

och med medborgarna i kommunen.

Men hur ska en enda minniska ricka till allt detta?
Du kommer aldrig kunna leva upp till alla andras for-
vantningar. Sirskilt inte de férvintningar som aldrig
uttalas. Dirfor gor du kloke i att tidigt synliggora vilka
forvintningar som faktiskt finns pa dig. Det littaste
sdttet att ta reda pa det dr att helt enkelt fraga.

. Ovning om foérvintningar

- Goren lista med dina egna forvintningar pa dig sjilv

och pa ditt uppdrag. Vad vill du uppna och hur?

. ¢ Be sedan nigra intressenter att lista sina forvine- «

ningar pa dig. Det kan handla om ledaméternaidin ¢

grupp, arbetarekommunens ordférande och ordfs- -

randen i KS-gruppen, kanske forvaltningschefen.

- ¢ Jimfor listorna och fundera 6ver vilka forvint- °

ningar du kan och vill leva upp till och vilka du -

inte kan eller vill leva upp dill.

* Aterkoppla till dem som berittat om sina férvint- ;
ningar och beritta for dem vad du har kommit -

fram till.

* Behill listorna och dina slutsatser och ga till- ¢
baka till dem efter ett ir. Fundera Gver om -
négot har forindrats och om du nu gér en annan ;

bedémning.

Vilket stéd finns fér ledarskapet?

Sé hir langt kan vi konstatera att ledarrollen ér bade
viktig och ibland pafrestande utmanande. Ingen iren
gang for alla firdig i sin ledarroll. Att utvecklas i sitt
ledarskap ingér i rollen och kan dessutom vara bland
det roligaste man kan uppleva som fortroendevald. Ut-
vecklingen kommer mer i fokus, och blir littare, om
du ser till att f3 stod for ate utvecklas. Stodet kan se
ut pd minga olika sitt. Det kan naturligtvis handla
om funktionsutbildningar inom ramen for Sveriges
kommuner och Landsting (SKL), utbildningar i regi
av arbetarekommunen och partidistriktet eller Social-
demokraternas partistyrelse. Det kan ocksd handla om

kortare inspirationsseminarier eller foreldsningar i regi

av ABF och andra.

Det finns ocksa former for stéd som du i nigon ut-
strackning kan ordna sjilv pa en lite mindre formell

basis. Hir dr ndgra exempel:

Att ha en fadder. Sirskilt nir du ir ny i rollen som
ledare kan en fadder vara ett bra std att ha. Faddern
ir ofta en mer erfaren partikamrat, till exempel i full-
miktigegruppen eller partidistriktets styrelse, och som
har tid att hjilpa en nyvald tillritta. Ofta 4r fadderns
uppgift att hjilpa till med praktiska saker och tala om
hur det fungerar med méten, beredningsprocesser, be-
slutsordningar, regler och sa vidare. Men sjilvklart kan
en fadder ocksa vara ett bollplank i hur olika frigor ska

hanteras.

Att ingd i nitverk. Stodnitverk kan vara mer eller
mindre formella. De allra flesta har nira vinner som
fungerar som nitverk nir det krivs. Men det kan fin-

nas skl att i nigon utstrickning formalisera nitverk




med personer i liknande situation och komma 6verens fraga/vilket problem man skulle vilja ta upp for

om nagra enkla regler for nar och hur man ska triffas gemensam handledning.

och vilka regler som ska gilla for det som sdgs nir man ¢ Gruppen viljer drende genom att ta stéllning till vilken

ses inom nitverket, bl a att kunna prata 6ppet utan att friga som de flesta har stdrst utbyte av vid tillfillet.

det sprids utanfér gruppen. * Fragedgaren berittar nirmare om sitt amne (se till
att halla det kortfattat men tydligt om vad som ir

Att ha en mentor. Mentorskap bygger pd attadept och problemet).

mentor kommer &verens om att triffas regelbundet,  * Frigestund laget runt med korta 6ppna fragor for att

kanske en ging i ménaden, for att samtala om adep- forsta drendet bittre. Svar ges kort och koncist.

tens utveckling. Mentorskap kan vara formellt orga-  * Radgivande rundor. Ett ridd i taget, man kan siga

niserat med element av utbildning och tydlighet kring pass. Riden skrivs ned.

vad som ska tas upp mellan adept och mentor inom ¢ Frigedgaren gir igenom listan med rad, tinker hogt

en pa forhand bestimd tidsram. Men mentorskap kan kring dem och viljer ut nagra som hen bedomer som

ocksa bygga pa ett eget initiativ. Adept och mentor har tinkbara att agera efter och motiverar girna varfor.

ingen formell relation som mellan chef och medarbe- ¢ Kort summering. Vilket var problemet? Vilka los-

tare eller mellan arbetskamrater. Mentorn ir ofta en ningsforslag kom fram? Eventuellt nagot att tillfoga?

ildre, erfaren ledare eller chef, som tycker att det ir in-
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tressant att dela med sig och som ocksé lir sig mycket
sjilv av triffarna. For adepten ir det en stor fordel att  + Ovning kollegahandledning

kunna ta upp aktuella problem och svérigheter med en Om det finns tid — prova girna kollegahand-

oo 0o 0

Det finns

person som inte sjilv ir inblandad, men som har er- - ledningen under detta studietillfille. Det finns

meral
farenheter att bidra med. Under avsnitter "Verktygoch *...ooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii .. UL

metoder”, sid 28, finns en checklista som hjilp om du

vill skaffa en mentor. Under “Verktyg och metoder”, sid 33, beskrivs ocksd
metoden Pardialog, som precis som namnet siger ir en

Hur stottar vi varandra? dialog mellan tvd personer, som hjilper varandra.

Alla ledare har stunder dir en kinner sig vildigt en-

sam, och ibland ocksa misslyckad. ”Alla andra verkar

s trygga och klarar sitt uppdrag och sin roll si bra.” Summerande reflektion
For att orka och for att utvecklas kan vi, som har lik- 2. Rollen som ledare for en grupp
artade uppdrag och roller, ta aktivt stéd av varandra.
Det jag ir bra pi ir nagon annan simre pa. Dir jag Reflektera enskilt och
saknar erfarenhet har ndgon annan mera vana. For att summera tillsammans
det verkligen ska bli av med sidan stottning, mera ut- * Finns det en kultur av acceptans for ledarskap i
halligt, visar erfarenheten att den bér fir en medveten partiet? Om inte — hur vill och kan du bidra ill
form. En form att testa ir sa kallad "Kollegahandled- ett forandrat synsite?
ning”. Gruppen kan triffas regelbundet, fysiskt eller * I texten sigs att motivation, sjilvfortroende,
per telefon/Skype ca en timme, for ate ta upp fragor att kraft och acceptans ir viktiga forutsittningar
bolla med varandra i syfte att 16sa upp knutar, bli tryg- for att inta sin roll som ledare. Stimmer det
gare i sina roller och lira av varandra. 5-7 deltagare i med din erfarenhet? Vad ir svérast att hantera
gruppen ir att rekommendera. _ o dlet e B

* Vilka stéd har du fér ditt ledarskap?
S4 hir kan ett handledningstillfille se ut: « Vilket stdd skulle du vilja ha?
* Enigruppen étar sig att leda samtalet. Hur kan du skaffa det?

* Kom 6verens om att det som sigs stannar i gruppen.

* Ga laget runt. Var och en presenterar kort vilken




Att utveckla och
utvecklas tillsammans

Gruppens dynamik och ledarskap

i olika utvecklingsfaser

Att leda partivinner ir speciellt. Dér finns en virde-
gemenskap som fungerar som ett kitt. Det finns en
gemensam vision som ger riktning. Det finns en vilja
att utveckla och ga framat som parti. Och det finns,
precis som i alla grupper, méjligheter och hinder pa vi-
gen till det 6nskade tillstindet av samstimmighet och
fullt fokus pa uppgiften. Det har tidigare i materialet
poingterats att grunden for engagemang och motiva-
tion 4r att alla kidnner sig horda, sedda, respekterade och
delaktiga. For att forstd vad som hinder i en grupps
olika faser dr detta viktigt att komma ihdg. Blir de hir
behoven inte tillgodosedda tar det lingre tid for grup-
pen att formas och hitta arbetsgemenskap. De olika
faserna i en grupps utveckling kan beskrivas pA minga

sitt. Grunden ir dock densamma i de flesta. modeller.

Sé& hidr beskrivs faserna i en grupps utveckling av Susan

A. Wheelan:

Fas 1 Tillhorighet och trygghet

Fas 2 Opposition och konflikt

Fas 3 Tillit och strukeur

Fas 4 Arbete och produktivitet/resultat
Fas 5 Avslut

Susan Wheelans forskning har visat att en arbetsgrupp
forst i den tredje och fjirde fasen ligger merparten av
sin energi pa den uppgift arbetsgruppen har att hante-
ra. I de tidigare faserna liggs mindre energi pa uppgif-
ten, resten anvinds till att hantera relationer, normer,
mal osv. Detta visar vikten av att "klara av” de tva for-
sta faserna med omsorg for att sedan kunna fokusera

pa uppgiften tillsammans.

Fas Kannetecken

I. Tillhérighet och trygghet | Oséakerhet och férsiktigthet

Il. Opposition och konflikt Vart ska vi? Varfér? Hur?

Ifragasattande av ledaren.

lI. Tillit och struktur

IV. Arbete och produktivitet

V. Gruppen uppléses Auvslut. Uppbrott. Kanslor.

Meningsskiljaktigheter. Grupperingar.

Medlemmarna mera sakra pa varandra och
ledaren. Kommunikationen éppnare och mer
uppgiftsorienterad. Mogehet att utveckla
mal, struktur, roll- och arbetsférdelning.

Medlemmarna klara éver sina roller.
Kommunicerar éppet och klart.
Energin anvands till uppgiften.

Ledarskap
Bidra till férstaelse och trygghet.

Resurs och stéd. Coacha. Oka motivationen
fér ansvar i gruppen.

Fortroende. Delegering.
Konsultativ ledarroll.

"Expert”-/konsultativ roll nér gruppen behéver.
Oppen diskussion och utvardering av hur
gruppen fungerar. Observant pa regression i
gruppen nar medlemmar lamnar eller tillkommer.
Kan da finnas behov att backa tillbaka for att
sakra forstaelse for mal, roller etc.

Utvardering. Feedback. Lérande.

1 denna korta summering av modellen beskrivs vad som kinnetecknar en grupp i de olika faserna och vilken typ av ledarskap som behivs.
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Att utvecklas tillsammans

i olika steg

Beskrivningen av dynamiken i en grupps olika faser
visar att det finns skil att i ledarrollen fundera en hel
del 6ver hur en grupp ska kunna utvecklas sa positivt
som mojligt utan att fastna i en tidig, och ibland de-
struktiv, fas. Medvetenheten om dynamiken och om
betydelsen av den egna rollen ir viktigast. Det kan
ocksd underlitta att ta stod i olika beprévade meto-
der och férhallningssitt. Har finns nagra exempel som

kan vara anvindbara for respektive fas.

Fas 1 - Bidra till férstaelse och trygghet

Alla har vi varit med om att lira kinna en ny grupp,
och alla de kinslor det kan vicka. ”Vad dr det hir for-
grupp? Vad ir det for ménniskor hir? Kinner de andra
varandra? Passar jag in héir? Vad tycker de andra om
mig? Vad tycker jag om dem?” Grundkinslan ir helt en-
kelt osikerhet och forsiktighet. Och sa kan det vara,
oavsett hur lang erfarenhet en har av de politiska mil-

joerna.

Det viktiga i ledarrollen i startfasen av en grupp ir dir-
for ate bidra till forstaelse och trygghet. "Det 4r det hir
vi ska gora. Det hidr 4r vi. Alla passar in och behdvs.”
Att helt enkelt bidra till forstéelse och trygghet for alla
i gruppen. Att alla kinner tillhorighet.

Gruppens behov i den hir fasen:
¢ Struktur och klarhet

* Tydlighet om uppdrag/uppgift
¢ Tydliga forvintningar

e Lira kinna varandra

[ avsnittet "Verktyg och metoder att laborera med”
[finns en modell for introduktionssamral, sid 34, som
dr en bra metod att anvinda i gruppens forsta fas.

Fas 2 — Vara resurs och stéd for gruppen

Den andra fasen i en grupps utveckling kallar Susan
Wheelan fér Opposition och konflikt. Fasen brukar
ocksa kallas rollsokningsfasen, och det 4r precis vad det
handlar om. "Vem ska ha vilken roll? Pi vilken grund?

Vem/vilka har (storst) inflytande? Vilket inflytande har
Jjaglkommer jag att fi? Ar jag accepterad i gruppen? Vart
ska vi? Varfor? Hur?”1 den hir fasen blir gruppens led-

are ofta ifragasatt. Det kan bildas grupperingar och ut-

vecklas revirstrider.

Gruppens behov i den hir fasen:

¢ Tydlighet om roller och ansvarsférdelning i gruppen

* Former och forum for delaktighet, méten och kom-
munikation

* Spelregler for hantering av motsittningar och kon-
flikter

* Tydlig feedback

Det viktiga i ledarrollen i den hir fasen ir, for det for-
sta, att inte ge upp. Att inse att ifrdgasittandet primirt
handlar om rollen och inte din person. Gruppen som
helhet, och individuellt, maste ges stdd att ta eget an-
svar. Fa stod att hitta motivationen i uppgiften. Att
kombinera utmaning och stod ir ingredienserna i
coachingmetoden, vilket gor att det 4r en samtalsmetod

som kan fungera bra. For individ savil som f6r grupp.

[ avsnittet "Verktyg och metoder att laborera med”
finns en enkel modell for coachande samtal, sid 35.

Hantera konflikter

Det ir naturligt att det uppstir konflikter i en grupp,
inte minst i fasen f6r opposition och konflikt, och liv-
liga debatter dr ocksa en del av den politiska vardagen.
Nir en konflikt uppstar mellan olika partier 4r det
enklare att hantera. Konflikter inom partiet kan dire-

mot ta mer tid och energi i ansprak.

Lat oss sla fast att konflikter i grund och botten dr nod-
vindiga och bra. Nir minniskor ir starkt engagerade
och vill férindra saker och ting uppstér det ofta kon-
flikter. Det 4r ndr vi fortringer och déljer konflikter

som de blir besvirliga och skapar problem.

Konsten ir inte att avskaffa konflikterna, utan att lira
sig hantera dem. Att fa upp dem i ljuset och se till att
striderna avgors med justa medel. De flesta konflikter
dr inte virre 4n att vi kan leva med dem, eller ganska

enkelt hitta l6sningar.

Nir konflikterna blir sd allvarliga att de paverkar grup-
pens arbete negativt méste de hanteras. Som ledare bor

du undvika att bli domare i konflikter, alltsa att vara

Det finns

meral



Konflikter forbrukar energi

Energi-
atgang

Problem

Svarighet

Normal
energi-
atgang
i arbetet

storning

Tid

Den hir bilden visar vad som hinder om en grupp inte
tar i storningar direkt. Problemet vixer och slukar si
smdningom all energi. Det blir inte mycket tid och en-

ergi kvar till det som egentligen dr gruppens uppgift.

den som avgdr vem som har ritt respektive fel. Sidant
skapar alltid forlorare, och grunden fér konflikten
finns kvar. Du kan mojligen fi en stunds vapenvila,
men inte fred.

En annan metod ir att vara medlaren. Utgangspunk-
ten dr att de inblandade maste 16sa sin konflike sjilva,
men att de behover hjilp. Forsta steget ar att fd bada
parter att erkinna konflikten. Kan du fa dem till det,
ar det sedan mojligt att borja medlarjobbet. En enkel
modell handlar om att reda ut vad de bada parterna
egentligen tycker och tinker, nagot som litt kommer

i skymundan i stridens hetta, nir kinslorna tar over.

Att bade beskriva sin egen stindpunkt, men ocksa vad
de tror att den andre tycker, kan vara en viktig utgdngs-
punkt for konfliktlésningen. Med hjilp av svaren kan
du sedan visa dem var de tycker lika respektive olika.
Sedan handlar det om att viixla mellan avspianda samtal
pa tu man hand och konfrontationer dir de méts och
far ta stillning till olika majligheter. En viktig inging
dratt det inte ingdr i uppdraget att dlska varandra, men
det ingar att ta ansvar for att uppgiften och arbetet inte
forsvéras pa grund av personliga konflikter.

En dsiktsanalys kan ge ett bra underlag for att reda ut vad
som egentligen 4r kirnan i en konflikt. Om de inblan-
dade besvarar alla de hir fyra fragorna blir svaren ett bra

underlag for att hitta mojligheter att komma vidare.

* Jaganser att hen borde...
* Jaganser att jag sjilv borde...
* Jag tror att hen anser att jag borde...

* Jag tror att hen anser att hen sjilv borde...

I avsnittet "Verktyg och metoder att laborera
med ” finns ytterligare metoder for konflikthan-
tering att testa. Sid 38—39.

Det finns
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Fas 3 — Ge fértroende och delegera

Nir gruppens deltagare har blivit tryggare brukar det
mirkas genom att kommunikationen ir ppnare, in-
dividerna 4r tryggare och vigar visa sig mera. Fokus
har tydligare hamnat pa uppgiften. Nu finns forut-
sittningar att pa allvar jobba med mal, struktur och
arbets-/ansvarsférdelning. I ledarrollen ir det viktiga
i den hir fasen att visa fortroende och si lingt méjligt
delegera uppgifter och ansvar. Rollen ir konsultativ.
Det innebir att inte ge rad eller tala om f6r gruppmed-
lemmarna vad de ska gora, utan ge ett konsultativt stod
som bygger pa tilltro till vars och ens forméga. De sex

grundfrigorna ir. Vad? Varfér? Hur? Var? Nir? Vem?

Gruppens behov i den hir fasen:
* Ml
* Tillit
* Stod

Det finns

[ avsnitter "Verktyg och metoder att laborera
med ” finns en modell for konsultativt samtal.
Sid 36.

meral

Delegering

Om du leder en storre grupp 4r det viktigt att delegera
olika arbetsuppgifter pa ett genomtinkt och effektivt
sitt. I en mindre grupp kan det fungera utmirkt att
arbetsfordelningen sker direkt vid gruppens méten,
annars dr det att foredra att gruppen delegerar upp-

giften att delegera arbetsuppgifter till gruppledaren.

En bra tumregel ir att var och en ska ha dtminstone
nagon uppgift som uppfattas som vildigt rolig och
viktig samtidigt som de mindre lustfyllda uppgifterna
fordelas s jimnt som mojligt mellan alla gruppmed-

lemmar.
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Checklista for delegering som du som ledare kan

anvinda:

¢ Vilken dr uppgiften?

* Vad ir syftet och mélet med arbetet? Hur ska resul-
tatet anvindas?

e Nir ska det vara klart?

* Vilka resurser i form av pengar, personer och mate-
rial finns?

* Hur ska gruppmedlemmen redovisa sitt arbete nir
det dr firdigt och eventuellt ocksd under arbetets
gang?

* Nir ska gruppmedlemmen presentera sin plan for
jobbet och till vem/vilka?

Nir ni gemensamt besvarat dessa fragor tydligt, giller
det for dig som ledare att lita gruppmedlemmen skota
uppgiften sjilvstindigt och pd sitt eget sitt, samtidigt
som du som gruppledare behover ha ett bra grepp om

vad som pagar.

Fas 4 — Arbete och resultat

Antligen! Det fungerar. Atminstone som oftast. Det
ir s hir vi tinker oss att grupper fungerar, “normalt”
sett. Samtidigt vet vi att det inte dr sant. Det normala
ir att det finns olika faser i en grupps utveckling. Aven
nir gruppen kommer till den hir fasen som innebir
att alla 4r klara 6ver sina roller, kommunikationen 4r
oppen och klar och energin anvinds primirt till upp-
giften. Om gruppen utsitts f6r nagon pafrestning kan
gruppen gé tillbaka till en tidigare utvecklingsfas. Det
kan orsakas av att nigon limnar. Nigon tillkommer.

Det politiska ldget och prioriteringarna férindras. Osv.

Det ir just detta som 4r den frimsta podngen med att
forsta de olika faserna i en grupps liv. Att inte kinna sig
helt misslyckad i sin ledaroll utan kunna ldsa av gruppen,
forstd vad som hinder och vad som behéver goras for att

hitta tillbaka till tilliten och energin i gruppen igen.

Vad gruppen behover i den hir fasen:
e Uppmuntran

* Uppfdljning

* Lirande och utveckling

1 avsnittet "Verktyg och metoder att laborera med”
finns underlag for Utviirdering av en grupp, sid 37.

Motes- och dialogformer

For att en grupp si lingt méjligt ska fungera bra och
tycka arbetet kinns roligt och meningsfullt behovs ar-
betsformer och metoder som ger méjlighet for alla som
deltar att komma till sin ritt. Det behdvs former som
ger energi. Det dr dirfor kloke att tillsammans tinka
igenom hur ni vill arbeta som grupp och hur ni vill vara
mot varandra. Det kan handla om praktiska forhéllan-
den som att hitta arbetsformer, sammantridestider och
arbetsforhéllanden som ir vettiga och skriddarsydda
for er som finns i gruppen. Det handlar ocksd om hur
ni dr och hur ni vill vara mot varandra. Att komma ihag

vilken organisationskultur vi efterstrivar:

MVi striavar efter en kultur didr minniskor
blir h6rda, sedda, respekterade och delakti-
ga. En kultur som odlar det meningsfulla i

det politiska engagemanget.”’

Arbetsittet ar i hogsta grad en ideologisk fraga. Hur vi

arbetar paverkar vad vi lyckas astadkomma och uppna.

Ett sammantride dr en utmirke form for demokratiske
beslutsfattande. Det finns tydliga regler for hur vi begir
ordet, talar i tur och ordning, ligger fram yrkanden,
fattar beslut och skriver protokoll. Dagordningen gor
att vi pratar om en sak i taget och vet nir det blir dags

for nista fraga.

Men ett sammantride i traditionell form garanterar
inte att alla kommer till tals. Tvirtom ér det inte ovan-
ligt att en stor del av tiden upptas av nagra fa som pra-
tar mycket, medan andra inte siger si manga ord. Inte
sillan finns det ocksd en obalans mellan hur mycket
kvinnor respektive min kommer till tals. Da kan en

metod vara att tillimpa dubbla talarlistor.

I avsnittet "Verktyg och metoder att laborera

Det finns

med” finns minga mates- och dialogformer att
vilja mellan for att uppnd balans, kreativitet mera
och delaktighet i en grupp. Sid 40—41. Dir
finns ocksi metoder for problemlosning och

konsensusbeslut. Sid 41—43.




Harskartekniker och motmetoder

Oavsett vilka arbetsformer och metoder som anvinds
bor alla forsok till Gverordning och fortryckande bete-
enden och tekniker héllas borta, och direkt synliggoras
om de ind3 finns dir. Alla har ett ansvar for detta, och
ledaren ett sirskilt ansvar. Vrt socialdemokratiska led-
arskap (enligt ledaridén) ska vara:

e Demokratiskt

* Synliggérande och uppmuntrande

* Modigt och tryggt

* Visionirt och uthalligt

Hirskartekniker dr s& vanliga att vi knappt ens mir-
ker nir vi utsitts for dem. Men precis som ordet siger,

handlar det om att visa sin makt.

Hirskartekniker anvinds av den som kinner sig dver-
lagsen for att fa andra att kinna sig underligsna. Olika
hirskartekniker gir ofta in i varandra och kan anvin-

das samtidigt.

Men de ir ldcta ace lista ut, och har du vil borjat
genomskida dem kan du hitta sitt att sl hal pa alla
dessa forsok att sitta dig pa plats. Den forsta som skrev
om hirskartekniker var den norska forskaren och politi-
kern Berit As. Hir presenteras de fem hirskartekniker

som hon identifierat.

De 5 vanligaste hirskarteknikerna:

1. Osynliggorande

Nir nagon gor s att du kinner dig utestingd, bort-
glomd eller overkord.

Du kanske héller ett féredrag eller en redovisning som
nigon saboterar genom att hela tiden avbryta, eller inte
visar ndgon som helst reaktion pa det du sagt efterat.
Det kan ocksa vara nir nigon bara byter samtalsimne
utan att kommentera det du sa.

Motstrategi: Lyft fram den som blivit ignorerad eller
avbruten, hjilp till att plocka upp triden igen.

2. Forlojligande
Nir nagon gor att du kinner dig dum, forminskad och

bortgjord.

Nagon kanske himlar med 6gonen nir du sagt nagot.
Eller sd kan nigon ligga huvudet pd sned och gora
smackande liten nir du tar upp en sak du ir arg 6ver.
Ett exempel kan vara att kvinnor beméts som sma barn
eller jimfors med kacklande hons. Ord och uttryck
som “lilla vin”, "lilla gumman” kinns som en klapp
pad huvudet och far minga att kinna sig inkompetenta.
Motstrategi: Skratta inte dt diliga skimt. Invind gir-
na och sig t ex: "Det dir lter som en klassisk hirskar-

teknik, jag trodde det hade blivit omodernt.”

3. Undanhillande av information

Nir du inte fir veta sidant som ir viktigt for dig och
som kanske manga runt dig vet om.

Det kan vara tider som 4ndrats eller nya rutiner. Far du
inte veta vad som giller kan du inte heller vara delaktig
pa samma sitt och hamnar ldtt utanfor.

Motstrategi: Informera den som ir ny eller har svart
att komma in i ganget om allt nytt du far reda pa. Vig-

ra delta i spelet.

4. Dubbelbestraffning

Hur du 4dn gor sa gor du 4nda fel. Du kan till exempel
fd hora att du borde ta for dig mer, men om du gor
det kan du fa hora att du 4r brakig, krivande, paflugen
eller jobbig.

Motstrategi: Ge berém nir nigon bryter mot dumma
normer eller gir sin egen vig. Visa var du stér sjilv si

kommer fler att folja efter.

5. Péiforande av skuld och skam

Nir ndgon far dig att skimmas och ma daligt for nigot
som inte ir ditt fel.

Motstrategi: Sig emot. Vems fel ar det nir nagon blir

utsatt?

Reflektion i gruppen .

» Vilka kinner ni igen av dessa hirskartekniker? :

. Vilka ir vanligast?

* Vilka erfarenheter och exempel har ni frin den
politiska miljon? .

* Har ni ytterligare exempel pa motstrategier

. och hur hirskateknikerna kan synliggoras ?




Etik och moral

Politik dr en verksamhet som vilar pa fortroende. Och
du som ir ledande fortroendevald har att forvalta och
stirka det fortroendet utifran bista formaga. Det gil-
ler ocksa fragor om moral och etik. Det ir naturligt
att frigan om privatmoral i frsta hand 4r just en pri-
vat friga. Men som foretridare for ett parti kan ditt
agerande, om du upptrider olimpligt, skada partiet
liksom fértroendet for politiken. Det giller ocksa for
medlemmarna i din grupp. Det finns ofta grundlig-

gande regler att luta sig mot. Till exempel:

* Oppenhet och irlighet ska vara en sjilvklarhet. Vi ska
alltid ligga korten pd bordet och aldrig d6lja sanningen.

* Egna intressen ska aldrig blandas ihop med upp-
dragsgivarens. Finns det anledning att misstinka en
sidan sammanblandning eller jiv ska det alltid dis-
kuteras oppet.

* Att alltid agera pa ett sidant sitt att man i morgon
kan méta minniskor och éppet och med stolthet re-
dovisa vad man gjort.

* At alltd folja regler for forméaner och ekonomiska
forehavanden med uppdragsgivarens pengar (inte

minst representation) minutiost.

Men allt gér inte att reglera i skrift. Att mota kritik med
att reglerna dr oklara eller kan tolkas pa olika sitt méter

ingen respekt hos minniskor. Sunt férnuft méste rida.

Det 4r betydelsefullt att ni i gruppen pratar igenom

vilka etiska regler som ska gilla i er grupp:

* Vilka etiska och moraliska regler giller i er arbetare-
kommun och i er kommun?
* Vilka etiska och moraliska regler, utdver dessa, vill ni

ska gilla for er i gruppen?

----------------------------------------

. Reflektion i gruppen

» Utbyt erfarenheter och tankar om bra forhallnings-

sitt och handlande nir nigon agerar oetiskt i din :

partindrhet. Hur tas ett sidant forsta samtal?

----------------------------------------

BERUGER Under “Verktyg och metoder att laborera med” finns

meral!

en checklista for Samtal i svira frigor, sid 44.

Summerande reflektion
3. Att utveckla och utvecklas
tillsammans

Reflektera och utbyt erfarenheter

e I vilken fas av en grupps utveckling kommer
du bist till din ritt/kinner du dig mest bekvim
som ledare?

* Hur kan du hantera de faser dir du kinner dig
mest obekvim?

* I det hir avsnittet presenteras ett antal meto-
der att anvinda i syfte att ge stod for positiva
grupprocesser. Har du/ni ytterligare metoder
att dela med varandra?

* Vilken typ av konflikter ér vanligast i de politiska
sammanhang du har erfarenhet av? Vilka typer

av konflikter tycker du ir svarast att hantera?




Det finns

EEL

Var star vi
och vart gar vi?

Foérnyelse och utveckling

Ska socialdemokratin kunna méta de behov min-
niskor har ocksa framéver maste partiet ha forméigan
att fornya sig. Viga ompréva och utveckla politik och
arbetsformer, med utgdngspunkt frin idé och virde-

ringar.

Det miéste dirfor finnas utrymme for samtal, i grup-
pen och med medlemmarna, om den grundliggande
idén och om hur samhillet och manniskors villkor for-
dndras. Det méste ocksa finnas utrymme att utveckla
och préova nytt, med risk att allt inte lyckas. Modet att
préva ir en forutsittning for att kunna forma de nya

18sningar som kan vara avgérande f6r framtiden.

Viktigt 4r ocksé att det finns utrymme for den enskil-
da att utvecklas. Kanske genom att fd prova pa andra
verksamhetsomraden eller samarbeta med mer erfarna
personer. Utvecklingssamtal mellan ledaren och grup-
pens medlemmar ger utrymme for resonemang bade
om hur verksamheten kan utvecklas och om vad var
och en i gruppen vill med sitt engagemang. Dirmed
skapar vi ocksd en bra jordman for vira kommande

ledare i partiet.

Under avsnittet "Metoder och verktyg att laborera
med” finns underlag for Utvecklingsssamtal for indi-
vid och grupp, sid 45—46.

I R R R R A I R

Reflektion i gruppen

* Vilka bra forum och former finns for de samtal
som kan leda till nya 16sningar pa samhillsproble-
men? Vilka forum och former kan utvecklas?

* Vilka arbetsformer behovs for att 6ka delaktighe-

ten och engagemanget i det politiska arbetet?

e e e e e ecsecccccc 0000 00

Att na resultat

En tydlig virdegrund och ett starkt medlemsenga-
gemang ir avgorande for organisationens framging.
Men for att ni resultat kriivs ocksi konkret och hand-

fast genomférande.

Det maste vara klart vad malet 4r, vad som ska goras
for att nd det, av vem vem/vilka — och nir. Liksom
vilka resurser som finns for arbetet. Tydliga mal och
en genomtinkt arbetsfordelning med klara mandat
ir A och O. Ska vi ni resultat ocksd framéver maste
vi dessutom arbeta med att utveckla vir organisation
(okat engagemang, stirkt fortroende, effektivt genom-

forande etc).

De resultat en organisation astadkommer kan ha tva
dimensioner. Det ena 4r att nd det uppsatta malet: 16sa
ett visst problem eller forbittra en verksamhet i nigot
avseende. Det andra ir att se till att det ocks4 bidrar till

att stirka fortroendet for organisationen.

Det dr forst nir det vi gor ocksa bidrar till att stirka

fortroendet for socialdemokratin, som vi kan tala om




ett verkligt bra resultat. En viktig del i arbetet dr dirfor
att kommunicera bade init och utit — till medlemmar

och allminhet — de resultat vi uppnar.

Det kan ses som en sjilvklarhet, men ofta gir si myck-
et energi dt till att genomféra aktiviteterna att vi inte
riktigt orkar med det dir sista, att se till att medlem-
mar och omgivning ocksé forstar och upplever nyttan
av arbetet. Trots att det ir forst d4, som det ocksi bi-

drar till att 6ka fortroendet f6r partiet.

Dirfor giller det att redan i planeringen avsitta resur-
ser (tid, pengar) for att kommunicera vara resultat till

medlemmar och omvirld.

Aterkoppling till de aktiva

En del i kommunikationen av resultaten ir ocksi att
aterkoppla till alla de aktiva som bidragit i arbetet. Vad
blev effekten av deras samlade anstringningar? Det har

stor betydelse for den framtida motivationen.

Dessutom ir detta en grupp som sannolikt girna spri-

der kunskap om resultaten vidare.

Att arbeta strategiskt

Ett strategiskt arbetssitt handlar bide om hur ni arbe-
tar tillsammans, och om er samlade kunskap om den
verklighet ni har att forindra. Helt enkelt om er sam-

lade syn pa det omrade ni har ansvar f6r tillsammans.

For att anvinda ert gemensamma engagemang och for-
troende pa bista sitt behover ni formulera en malbild
for ert ansvarsomréade. Och f6r att gora det behdver ni
bérja med att forma en gemensam bild av verkligheten
sd som den ser ut i dag. Ni maste helt enkelt veta var
ni 4r och vart ni ska for att kunna avgora hur ni ska ta

er dit.

Det finns en rad bra killor for att fa underlag till en
genomarbetad analys. Underlag kan till exempel him-
tas frin kommunens tjanstemin, SCB (scb.se) och
Sveriges kommuner och landsting (skl.se). Ni kan ock-
sd samla kunskap genom studiebesok, oppna méoten,
hearings med forskare och andra kunniga personer,

dérrknackningar och samtal pé torget.

Gemensam analys och malbild
Fundera och resonera kring f6ljande fragor och sitt
svaren pa print
* Hur ser verkligheten pa ert omrade ut?
¢ Vilka fakta och vilken statistik finns?
* Finns kénsuppdelad statistik pa ert omrade?
e Hur vill ni att det ska se ut framar? Vilka ir era mal?
¢ Vad krivs for att ni ska n3 dem? Vilka ir era resurser
och mojligheter?
* Hur ser den politiska diskussionen ut pa ert omrade?
* Vilka vinner/allierade kan ni ha pa resan?
Hur nirmar ni er dem?
¢ Vilket motstind kommer ni att méta?
Hur ska ni hantera det?
 Sammanfatta er kartliggning och analys i en
kortfattad politiska berittelse som beskriver:
1. Hur ni ser pa verkligheten.
2. Vilka mil ni har.
3. Hur ni vill nd mélen.

4. Hur detta skiljer sig fran andra partier.

Fyra knep for ett strategiskt forhallningssitt

Nir ldxan ir gjord — nir den gemensamma berittelsen
ir pé plats — borjar det lingsiktiga arbetet. Inte sillan
upplever vi att vi aldrig far tid till det langsiktiga. Act
vi alltid 4r slukade av det dagliga och mest akuta. Hir
foljer nigra enkla knep att anvinda for att hélla i stri-

van mot malet.

Schemaligg langsiktigheten:

* Schemaligg de lingsiktiga frigorna forst pa era moten
—lat inte brandkérsslickningarna ta 6ver allt.

* Gor en ruff etappindelning med olika teman som
forstirker er berittelse. Kanske ett tema i halviret?

* Tink igenom varje etapp i termer av politiskt inne-
hall, tinkbara aktiviteter, nya nitverk och andra

insatser.

Anvind varje tillfille maximalt:

* Tink igenom varje ny aktivitet i tre faser:

* Vad ska vi gora fore aktiviteten for att sitta ritc friga
i fokus och locka ritt mélgrupper?

* Vad ska vi gora under aktiviteten for att fi maximalt
genomslag?

* Vad ska vi gora efter aktiviteten for att bekrifta ritt
berittelse och hilla i de ndtverk vi skapar?
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* Tink igenom hur ni kan nyttja alla de metoder
och kanaler ni redan anvinder: facebook, twitter,
andra bloggar, nyhetsbrev, debatter, torgméten,
fackklubbsméten pa jobbet, andra féreningsmo-
ten, forildraméten i skolan, korvforsiljningen vid

idrottsplatsen och sa vidare.

Ta hjilp av andra och varandra:

 Anvind hindelser och aktiviteter i omvirlden till er
fordel — for att nd minniskor eller for att hindelserna
och aktiviteterna sitter ritt friga pa dagordningen.
Gor en lista med heta datum.

* Bjud in nya vinner som tycker som ni att vara med
och gora jobbet. Bygg nitverken strategiskt — tink
fore, under och efter. Skapa strukturer som ar hdllbara.

* Sist och kanske viktigast: Var noga med den inter-
na informationen — se till att alla inblandade ir vil
uppdaterade pd vad ni ska gora och hur det ska ga
till. Styrkan i att vara minga som bir fram samma

berittelse ar oslagbar.

Prioritera klokt

At prioritera, dvs vilja vad som ska lyftas fram, dr av-

gorande viktigt. Bide for framging och for att halla

engagemang och ork vid liv. Hir 4r nagra frigor som

kan anvindas for att stimma av prioriteringen:

* Hur ideologiskt angeldgen ir frigan?

* Hur stor 4r mojligheten till framgang (just nu)?

* Har vi de resurser som krivs, minskligt, kunskaps-
missigt, ekonomiske?

* Kommer det ir leda till stirke fortroende om vi gor

fragan till var (just nu)?

Ideologisk angelagenhet x
Framgangsmojlighet x
Mojliga resurser x Starkt fortroende

Vald prioritering

Gruppens avsiktsforklaring

I bérjan nir en ny grupp formar sitt sitt att arbeta ir
det viktigt att d4gna mycket tid at att skapa en gemen-
sam verksamhetsplan med gemensamma spelregler”
for gruppens arbete. En sidan plan kan helt enkelt be-

skrivas som en avsiktsférklaring for gruppen. Vad vill

vi dstadkomma och hur? Hir foljer tio forslag pa omra-

den som kan finnas med i ett sidant dokument:

* Syfte och férhéllningssitt. Varfor finns den hir

gruppen och for vem? Hur ska gruppen bli fram-
gangsrik? Vilket dr vart évergripande forhallningssitt

till var verksamhet?

* Virderingar. Vilka grundliggande virderingar bir

upp vart arbete? Hur ska de synas i den dagliga verk-

samheten?

¢ Vision. En konkret bild av hur det ser ut i framtiden

nir vi har fitt som vi vill. En bra vision ir enkel,
konkret och tydlig samtidigt som den ar radikalt an-
norlunda 4n nuliget. Om visionen ir att vi ska ha
det ungefir som i dag, eller som i gir, blir gruppen

defensiv och férlorar mycket av sin kraft.

Mal. Tidsbestimda, mit- eller videringsbara mal
som vi |6pande ska mita véra resultat emot. Ténk pa
att det som ir littast att mita inte alltid dr det som
ar viktigast. Om det vi vill gora inte kan mitas, far vi
gora det mitbart. Det vill siga hitta indikationer pd

att vi lyckas och mita dessa.

Kommunikation. Hur ska gruppen hantera intern
och extern information och vilka samtals- och ar-
betsformer ska vi anvinda? Ska vi till exempel be-
handla handlingar via e-post mellan triffarna s
att vi kan anvinda métestiden till de viktigaste fra-
gorna? Vem ska foretrida gruppen i olika frigor, till
exempel i media? Ar det fritt fram att skriva en de-
battartikel, eller ska den tas upp i gruppen forst? Hur
ska vi informera varandra om hindelser, idéer och

resultat? Vad ir konfidentiellt?

Redovisa resultat. Det spelar ingen roll hur mycket
bra som gors och uppnés, om ingen vet om det. Hur,

nir och till vilka redovisar vi vara resultat?

Hur anvinder vi tiden? For att fa ut sa mycket som
mojligt av gruppens arbete idr det bra att reflektera
over hur vi anvinder tiden pa bista sitt. Det kan vara
klokt att dela upp gruppens verksamhet i sidant som

dr 16pande arbete och sddant som ir lingsiktigt stra-
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tegisk fragor eller malinriktade projekt. Den 6pan-
de verksamheten bor som regel skotas snabbt och

effektivt, med s lite motestid och prat som méjligt.

Spelregler. En tydlig ansvars- och uppgiftsfordel-
ning okar méjligheterna till framging. Hir handlar
det om vilken makt ledaren har i férhallande till sin
grupp. Vilka beslut han eller hon far fatta pd egen
hand. Hur planering och arbetsférdelning gar till.
Hur fordelningen av olika frigor och arbetsuppgif-
ter mellan ledamoterna sker. Hur vi fattar beslut in-
ternt i gruppen. Hur vi vill hantera konflikter. Om
det finns en ersittare om tar &ver vid den ordinarie
ledarens frinvaro. Hur den som missat ett mote skaf-
far sig information om vad som hint och sé vidare.
Det finns inte nagra firdiga svar. Det viktiga ar att
gruppen tar upp frigorna och blir éverens om hur

de ska arbeta.

Uppféljning. Gruppen behover regelbundet folja
upp att vi gor det vi kommit éverens om och hur vi
ligger till mot mal och spelregler. Utifrin resultaten
bor vi diskutera vilka dtgdrder vi behover videa for att

"halla oss pa sparet”.

* Utvirdering. Medan uppf6ljningen ir till for att

halla sig pd sparet och l6pande justera sina planer,
dr utvirderingen till for att ldra. Atminstone nagon
gang om dret, och definitivt i slutet av mandat-
perioden infor ett nytt val, bor gruppen tillsammans
arbeta med att granska vad vi har lirt oss. Utvirde-
ringen dr inte till for att justera i planerna, utan fér
att lira av framgangar och misstag sd att vi blir klokare

nista gang.

Summerande reflektion
4. Var star vi och vart gar vi?

Det langsiktiga strategiarbetet far ofta sta tillbaka

for allt som maste ske “nu och snabbt”.

* Reflektera tillsammans 6ver orsakerna till att
strategiarbetet ofta kommer sist. Uppfattas det
som svart? For visiondrt? Trikige? Eller vad
handlar det om?

* Hjilps at att formulera tydliga motiv for ett
langsiktigt strategiarbete!
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Ledarskapets
utmaningar

Att leda med och for fértroende

Hirdvalutan f6r det socialdemokratiska partiet r inte
det monetira kapitalet utan fortroendekapitalet. Det
avgdr om minniskor rostar pd partiet, om de vill bli
medlemmar, om de vill engagera sig i arbetet f6r social-
demokratins fragor liksom ifall omvirlden lyssnar och

tar intryck.

Fortroendet byggs upp av alla de ménniskor som f6-
retrider partiet i olika sammanhang. Med sitt sitt att
vara avgor de om partiet uppfattas som trovirdigt, om
det lever upp till sin idé och sina virderingar. Hur vara
ledare axlar ledarrollen dr dirfor avgorande. Det ar
inte bara en sak for ledarna. Det ir en sak for partiet
som helhet. Det ricker inte med att utveckla partiet
som organisation. Vi maste ocksa stirka partiet som

folkrorelse.

Samspel intern dialog och utatriktat arbete

En stor del av fértrondet handlar om att fi ett bra sam-
spel mellan den interna diskussionen i partiet och det
uttriktade paverkansarbetet. Kinner medlemmarna
att partiets utspel och utatriktde aktiviteter dr grun-
dade i den interna dialogen, di stirks deras fértroende
for partiet. D4 blir de ocksd mer benigna att sjilva f6-
retrdda partiet och dess stindpunkter i de egna sam-

manhangen (familj, jobb, féreningsliv mm).

Detta samspel paverkar ocksd omvirldens fortroende
for partiet. Benidgenheten att lyssna okar om det ir
tydligt att utspelen speglar en bred medlemsuppfatt-

ning.

Viga utmana

Alla delar av partiet har ett ansvar for att finga upp vad
som hinder i omvirlden och i den allminna opinio-
nen. Fungerar inte det uppligg som beslutats for verk-
samheten, da méste du som ledare viga ifrigasitta. Det
kan behovas andra beslut och stillningstaganden. Alla
medlemmar i vért parti mase kinna det som en natur-

lig sak att sdga ifrin nir det 4r nigot som inte stimmer.

P4 samma sitt maste vi som parti vara beredda att ut-
mana den allmidnna opinionen, nir det behovs. Savil
politik som arbetsformer maste kunna utvecklas och det

ar ledarens ansvar att skapa férutsittningar for detta.

Att reflektera 6ver

* Hur agerar du om du kan se att den linje som be-
staimts i demokratisk ordning inom din verksamhet
inte 4r hallbar?

* Hur gor du for att alla medlemmar ska viga ifriga-

sdtta nir nagot upplevs som fel?

Nagra dilemman

Ambition kontra verklighet

Ibland krockar vira ambitioner med verkligheten. Ett
exempel som de flesta ledare tvingas hantera 4r nir
ambitionerna ir storre in de ekonomiska ramarna for
verksamheten. Ett annat exempel 4r nir ambitionerna
for vad du vill hinna med vida 6verstiger den tid du har

till ditt forfogande.

I din roll som ledare dr det klokt att ocksa ge den grupp
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du leder mojlighet att resonera kring ett forhallnings-
sitt for att mota de kollisioner mellan ambitioner och

verklighet som ni har att hantera.

Fortroendefulla diskussioner kontra 6ppenhet

Som ledare kommer du ménga ginger att balansera
mellan att hilla frtroenden och att agera fér 6ppen-
het. Det som kanske ir det littaste kan handla om for-
troenden du far frin minniskor i din grupp eller pa
andra sitt inom ramen for ditt uppdrag. D4 ir det gan-
ska enkelt att bestimma sig for att du aldrig ska bryta

de fortroendena.

Lite svarare ir kanske den krock som finns mellan att
4 ena sidan fora fértroendefulla samtal i en grupp av
minniskor och & andra sidan visa 6ppenhet mot savil
partivinner som medborgare. For samtidigt som savil
traditionella som sociala medier 4r avgorande for var
mojlighet att nd minniskor, sa kan de ocksd i vérsta fall
vara ett hot mot vira mojligheter att vrida och vinda
pd en friga i det vi tidigare brukade kalla interna sam-

manhang.

Att std bakom gemensamma beslut

kontra personligt svingrum

Det ar klokt att reflektera kring dilemmat som finns
i konflikten mellan gruppens enighet och personligt
svingrum for dig som ledare och for medlemmarna
i din grupp. Ménga Socialdemokrater ir skolade i en
syn ddr vi i forsta hand ser oss som representanter for
partiet. Individen har en mer undanskymd roll. Enig-
heten inom gruppen, inom partiet, sitts frimst. Det
finns goda argument for ett sidant synsict. Tillsam-

mans ir vi starkare.

Samtidigt har socialdemokratin alltid befolkats av star-
ka personligheter, minniskor med karisma och med
starka egna drivkrafter. Aven fortsittningsvis vill vi gi-
vetvis locka och ge frtroende at just sidana personer.
Om sanningen ska fram sé dr de tydliga karaktdrerna
kanske viktigare 4n nagonsin for att nd igenom i ett
allt starkare mediebrus. Ska vi bryta den anonymitet
som alltfor ofta priglar avstindet mellan viljare och
valda si méste vi vara beredda att visa att politiker ar
minniskor av kétt och blod, som lever i samma verk-

lighet som minniskor gor mest. Vi maste som fortro-

endevalda vara beredda pa att std for en egen profil,

och pd att synas och héras i debatten.

Sammantaget behéver ni resonera kring hur avvig-
ningen mellan enighet och personligt svingrum ska se
ut i er grupp. Det dr ocksa klokt att i forvig fundera

igenom hur ni gOr ndr ni inte kommer 6verens.

Hir dr praxis tydlig — nir beslut fattats i gruppen
foretrider alla gruppens representanter majoritetens
uppfattning i de beslutande férsamlingarna. For att
ett sidant forhallningssitt ska vara hillbart krivs att
diskussionen som leder fram till gruppens beslut ir
demokratisk och ger alla i gruppen en verklig moj-
lighet att paverka. Darfor 4r det viktigt att ni 4r dver-
ens i gruppen om hur era processer fram till beslut

ska se ut.

Behovet av enighet kontra tidspress

For dig som ledare kommer det kanske ocksa finnas
situationer dir du dr tvingad att ha en uppfattning i
fragor som helst borde ha behandlats i gruppen forst.
Det kan handla om akuta situationer dir medborg-
are eller media kriver ett besked. Och det kan ocksé
handla om beslutssammanhang dir du representerar
din grupp. Aven hir kan det vara vil investerad tid
att prata igenom hur ni vill att sidana situationer ska

hanteras.

Helhetsansvar kontra delintressen

Ett annat dilemma ir konflikten mellan helhetssyn
och delintressen. Det kan till exempel handla om att
nagon i din grupp stir upp for intressen som finns
bland minniskor i t ex den egna kommundelen, sam-
tidigt som ni tillsammans i gruppen anser att ni maste
ta hinsyn till att resurserna r begrinsade och att er

uppgift r att ansvara for helheten.
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Summerande reflektion
5. Ledarskapets utmaningar

¢ Vilka krockar mellan ambitioner och verkligheten har du stott pa? Hur tinkte och agerade du da? Hade
du gjort annorlunda om du métte samma situation i dag?

* Vad ska vara fortroendefulla samtal i den grupp du ska leda? Vad bér priglas av 6ppenhet och vad bor
stanna gruppen?

* Vad ir bra att sprida via sociala medier och vad bér man avsta fran att sprida? Ar det ok att twittra eller
skriva pa facebook om vad som sigs under gruppens egna diskussioner eller pA méten i styrelsen, i nimn-
den eller fullmaktige?

* Hur ska gruppen hantera mediekontakter? Ska du som ir ledare ta alla kontakter med media eller ska
gruppens ledaméter ocksd kunna gora det?

* Hur ser du pé balansgingen mellan behovet av att vara lojal mot gemensamma beslut och behovet av

personligt svingrum?
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Summering
av reflektioner
och slutsatser

I materialet har varje avsnitt avslutats med ett antal frigor f6r summerande reflektion, enskilt och i grupp.
Hir finns utrymme for att gé tillbaka och summera, dra slutsatser och ta stillning till vad du sjilv vill ga vidare

med och vad studiegruppen gemensamt uppfattar som gemensamma behov att ga vidare med.

Min summering av egna reflektioner och slutsatser:

Viktigast foér mig att ga vidare med, hur och i vilken ordning?
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Var gemensamma summering av reflektioner och slutsatser:

Viktigast for oss att ga vidare med, hur och i vilken ordning?
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Verktyg
och metoder
att laborera med

® Fallbeskrivningar "Att reagera och agera”

® Exempel pa Uppférandepolicy mot trakasserier, sexuella trakasserier
och krankande sdrbehandling (fran Norrbottens partidistrikt)

® Checklista féor mentorskap

® Pardialog

® Introduktionssamtal

® Coachande samtal

¢ Konsultativt samtal

® Utvardering av en grupp

* Overenskommelse - Vad gér vi nér det uppstar konflikter?
® Konflikthantering

® Olika métes- och dialogmetoder

® Metoder fér problemldsning och konsensusbeslut
® Samtal i svara fragor

® Utvecklingssamtal

® Grupputvecklingssamtal
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Fallbeskrivningar

" Att reagera och agera”

Vir organisation ska vara en plats for respektfulla
moten pd jimlika villkor. Utan detta dr det svart att
vicka och uppritthalla engagemang och motivation i
det politiska arbetet. Allt engagemang utgar ifran att
varje individ kdnner sig hord, sedd, respekterad och
delaktig, och forhoppningsvis berord, dvs kinner
mening i det politiska arbetet.

Ett gammalt kinesiskt ordsprik siger att "Ord fir inte
riset att koka.” Det ir sant. Det ricker inte att anslu-
ta sig till de fina orden. Det giller att ta stillning «ill
vad de innebir i praktisk handling. Vad betyder det i
foljande exempel? Du har en ledarroll i de olika situa-

tionerna.

1.

En helt ny medlem kommer till ett medlemsmote.
Du leder métet. Efter en stund ricker personen upp
handen och stiller en friga som kinns vildigt fel och
okunnig i sammanhanget. Du hor suckar och kom-

mentarer i rummet. Vad gor du i situationen?

2.
En fortroendevald som har varit med linge vicker en
fraga som innebir en helt ny riktning. Den uppfattas

inte ens som helt ideologiskt relevant i partiet. Inldg-

get bemdts med kommentarer som: "Nu har du nog
hamnat i fel parti.”, "Vilken facebook-grupp himtar du

information ifrdn?” Vad gor du i situationen?

3.

En medlem ligger ett forslag om en utbildning i
jimstilldhet for alla fortroendevalda i arbetarekom-
munen med syftet att ta fram en policy mot diskri-
minering, krinkningar och sexuella trakasserier. Med-
lemmen beméts med kommentarer som “Nu har du
nog fastnat i Metoo-trisket.”, "Har du ndgot exem-
pel pa att vi skulle ha négra sddana problem hos oss?”

Vad gor du i situationen?

4,

En grupp medlemmar ldgger fram en motion som siger
att islamofobin okar i samhillet, och att det 4r mirk-
bart ocksd inom partiet. De foreslar dirfor att det bor
goras en rejil studiesatsning for alla fortroendevalda
och medlemmar. Satsningen bor fa hégsta prioritet.
Diskussionen blir hetsig. bide om frigan i sig och om
prioriteringen. Gruppen som har lagt fram motionen
kinner sig ifrdgasatta och ovilkomna.

Vad gor du i situationen?

Reflektera och diskutera gemensamt!
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Uppférandepolicy
— ett exempel fran Norrbotten

Uppférandepolicy mot trakasserier, sexuella
trakasserier och krankande sarbehandling

Denna policy dr framtagen i omsorg om vira nuva-
rande och framtida fortroendevalda, vart varumirke
och vira medlemmar. Syftet 4r att frimja en god orga-
nisationskultur, forebygga sexuella trakasserier som
kan hirroras till diskrimineringsgrunderna, forebygga
ohilsa, riskbruk och skadligt bruk samt mojliggora
stdd och vid behov rehabilitering.

Alla fértroendevalda inom Socialdemokraterna i Norr-
botten skriver under en kandidatférsikran dir denna
dtar sig att upptrida pé ett sitt som ir forenligt med
Socialdemokratins virdegrund. Denna policy fortydli-
gar detta dtagande och giller alla fortroendevalda.

Trakasserier definieras i diskrimineringslagen som ett
upptridande som krinker nigons virdighet och som
har samband med nagon av de skyddade diskrimine-
ringsgrunderna (kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning el-
ler dlder) eller ir av sexuell natur s.k. sexuella trakasse-
rier. Sexuella trakasserier definieras enligt diskrimine-
ringslagen som ett upptridande av sexuell natur som
krinker nigons virdighet t.ex. tafsande, annan ovil-
kommen beroring av sexuellt slag, ovilkomna sexuella
anspelningar eller kommentarer mm. Till skillnad fran
krinkande sirbehandling, se nedan, kan 4ven en ensta-

ka handling riknas som trakasserier.

Skyddet mot trakasserier i diskrimineringslagen giller
arbetssokande, anstillda och praktikanter samt inhyrd
eller inlinad arbetskraft. Om krinkningen omfattas av
DOs lagstiftning ir det fragan om trakasserier alterna-

tivt sexuella trakasserier.

Det ir den utsatta personen som avgor om beteendena

eller handlingarna upplevs som trakasserier. Det 4r allt-
sa en subjektiv uppfattning hos den utsatta personen
som dr utgangspunkt for beddmningen. Den utsatta
kinner sig forolimpad, hotad, krinke eller illa behand-
lad. Det idr det oonskade i upptridandet som skiljer
t.ex. sexuella trakasserier fran handlingar som vilkom-
nas eller dr dmsesidiga. Sexuell uppmirksamhet overgir
till sexuella trakasserier om den som star f6r uppmirk-
samheten fortsitter trots att mottagaren gjort klart att

den sexuella uppmirksamheten ir oonskad.

Om det finns tecken pa att krinkande sirbehandling
forekommer dvs. aterkommande klandervirda eller
negativt priglade handlingar t.ex. mobbning (som inte
omfattas av DOs lagstiftning) ska atgirder snarast vid-
tas och foljas upp. De utsatta ska snabbt fi hjilp och
stod.

¢ Alla medarbetare har, i relation till sitt verksamhets-
ansvar, ansvar for att signalera till ordférande eller
forsteombudsmannen oro for att fértroendevald
bryter mot uppférandekoden i denna policy. Ord-
forande eller férsteombudsmannen tar direfter dren-

det vidare enligt handlingsplanen.

* Medlem eller fortroendevald som upplever att den
har utsatts for sexuella trakasserier eller trakasserier
uppmanas att kontakta ordférande eller forsteom-

budsmannen i Socialdemokraterna Norrbotten.

e Medlem eller fortroendevald som har berittat om
upplevelser av sexuella trakasserier eller trakasserier
och upplever att de till f6ljd av detta utsitts for repres-
salier uppmanas kontakta ordférande eller forste-
ombudsmannen i Socialdemokraterna Norrbotten

for att berdtta om sin upplevelse.

* Fortroendevalda i en grupp eller styrelse som upp-

lever oro for en annan gruppmedlem och dess for-
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hallningssitt till uppférandekoden i denna policy
ska signalera detta till gruppledare/ordférande som
i sin tur tar det vidare till ordférande eller forsteom-

budsmannen i Socialdemokraterna Norrbotten.

Ordféranden eller forsteombudsmannen beslutar,
i samrdd med verkstillande utskottet samt grupp-
ledare, om att utreda vad som hint samt vem som
genomfor utredningen. I utredningen ska samtal ge-
nomforas med den som utsitter fér sexuella trakasse-
rier eller trakasserier samt med den som upplever sig
ha blivit utsatt for sexuella trakasserier eller trakasse-

rier. Samtalen ska genomforas separat.

Samtalet med den som har sexuellt trakasserat eller
trakasserat har som malsittning att denna fortsatt
forstar och agerar i enlighet med uppforandekoden i
denna policy samt ges mojlighet att fortsittningsvis
efterleva uppférandekoden.

Efter genomford utredning fattar férsteombuds-

mannen och verkstillande utskottet i samrid med

gruppledare beslut om vidare atgirder. Atgirder
kan innefatta exempelvis att den som har trakasserat
uppmanas byta uppdrag for att den som utsatts ska
kunna fullgéra sitt uppdrag eller att den som trakas-
serat uppmanas att avsiga sig sitt fortroendeuppdrag.
Aven itgirder sisom initierande av uteslutning kan
vara aktuellt. Beslut om atgirder r avhingigt det ak-

tuella fallet och kan vara olika.

Vid beslut om atgirder dr det sirskilt viktigt att siker-
stilla att den som upplever sig ha blivit utsatt for
sexuella trakasserier eller trakasserier inte upplever
att patalandet av detta innebir risk att utsittas for

repressalier.

Beslut om atgirder ska f6ljas upp med sévil den som
utsatts som den som har utsatt inom 6 manader for
att sikerstilla att inga sexuella trakasserier eller tra-

kasserier har skett igen.
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Checklista for mentorskap

Ett mentorskap ir ett ideellt fértroendeuppdrag utan
arvodering. Utgdngspunkten ar att bida parter fir ut
nigot av relationen. Adepten fir st6d och del av men-
torns erfarenheter. Mentorn far tillfdlle att summera
och dela med sig av sina egna erfarenheter. Fir dessut-

om del av adeptens kunskaper och erfarenheter.

Relationen bygger pa omsesidigt fortroende. Ni bor
ddrfor komma Gverens om tystnadsplikt om vad som
sdgs i era moten. Det brukar vara limpligt att komma
Overens om att ses ca en gang per maénad, 1-1,5 tim-

mar per gang.

Om dig sjalv

* Vad ir viktigast for dig att utveckla i ditt ledarskap
och hur vill du férklara dina behov for en blivande

mentor?

* Vad ir du frimst ute efter?
* Nya perspektiv
* Utmaningar
* Uppmuntran
* Hjalp att sitta och uppna mal
* Annat

* Vilka erfarenheter ir viktigast att din blivande men-
tor har?

* Vill du kiinna igen dig i din mentor eller vill du hell-
re ha nigon som ir vildigt olik dig? Som person?
Med sina erfarenheter?

* Var det nigon sirskild person du ir nyfiken pd och
som du skulle vilja ha som mentor? Vad hindrar dig
fran att ta kontakt? De flesta blir vildigt hedrade
over att bli tillfrigade.

Om mentorn

* Personen maste vilja och kunna ta den tid som be-

hoévs for mentorskapet.

* Viktiga egenskaper hos mentorn: Férmagan att lyssna,
nyfiken, oppen och villig att dela med sig av sina
erfarenheter, bade bra och diliga.

* Bor ha forutsittningar att forsta de villkor och den

miljé som du finns i som ledare.

e Det idr bra om ni inte redan kinner varandra. Det
dr bra att starta en helt ny relation utan férutfattade

meningar om varandra.
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Pardialog

Ett kollegialt samtal for omsesidigt stod och lirande.
Ett sitt att minska ensamheten i ledarrollen. Ett enkelt

och framitsyftande samtal som kan ge stor utdelning.

Pardialogen kan ske vid ett enstaka tillfille, men fung-
erar som bist nir det ir ett dterkommande mote mel-
lan tvd minniskor, som bygger relation med insikt och
forstielse om varandras situation. En dterkommande
dialog ger ocksa storre mojlighet till msesidigt liran-
de om ledarrollen och dess forutsittningar, problem

och majligheter.

Kom 6verens med en person som har en likartad roll
som du sjilv har att ni triffas t ex en ging var tredje/
fiarde vecka, ca en timme. Ni delar tiden lika, dvs byter

stol efter 30 miunuter.

Kom &verens om tystnadsplike.

* Beritta om ett dilemma/en besvirlig situation eller
fraga som bekymrar dig, och som du inte har nagon

16sning pa.

* Du berittar och den som lyssnat sammanfattar ditt
budskap kort och med egna ord. Frigar ddrefter om
tolkningen av budskapet stimmer. (Omsesidigheten
i detta ir att den som ir berittare fir hora nagon an-
nan summera situationen, vilket kan vara en hjilp i
sig. Och den som lyssnar och summerar fir trining

pa att lyssna aktivt.)

* Lyssnaren hjilper berittaren att se mojligheter med
hjilp av 6ppna processfrigor. (Vad? Hur? Nir? Vem?)

¢ Efter 30 minuter byter ni stol och roller.
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Introduktionssamtal

Ett sitt att samla kunskap om var och ens f6rvintning-
ar 4r att hélla ett introduktionssamtal med var och en
av gruppens medlemmar for att efter det forsta motet
samla in alla synpunkter och paborja arbetet med att
fordela uppgifter och sakomraden inom gruppen.
Fragor for ett introduktionssamtal kan vara:

* Vad tycker du ir gruppens viktigaste uppgift?

* Vilka kunskaper och kontakter har du som kan vara
virdefulla fér gruppens arbete?

* Vad ir viktigt for att du ska kiinna att du kommer till
din ritt i gruppen?

¢ Vilka forvintningar har du pd ledarskapet f6r gruppen?

Efter samtalen med var och en kan du redovisa dina
slutsatser for gruppen. Var noga med att inte redovisa
vad enskilda personer har sagt, om ni inte dr Gverens
om annat. Redovisningen kan vara grund for ett ge-
mensamt samtal dir ni kommer 6verens om hur ni ska
sprida arbetsuppgifterna inom gruppen sa att alla far ta

ansvar och utvecklas.
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Coachande samtal

Ett coachande samtal ir helt enkelt ett strukturerat
samtal dir du genom utvecklande frigor hjilper na-
gon annan/négra andra att hitta de egna svar som leder
framét. En forkortning som ofta anvinds for den hir
typen av samtal ir GROW. Grow betyder att vixa och
symboliserar syftet med det coachande samtalet, att fa
den coachade att vixa genom att hitta sina egna svar

och lésningar och aktivt bestimma sig for handling.

G = Goal, dvs Mal

R = Reality, dvs Nulige

O = Options, dvs Alternativa mojligheter
W = Will, dvs Motivation och vilja framat

S4 hir kan ett coachande samtal utformas:

1. Malet: Vad vill du/ni uppna?

2. Analys av nuliget: Beskriv situationen som den
ser ut nu!

3. Alternativ: Vilka olika vigar och lésningar finns?
Tink fritt.

4. Vad vill du? Vad viljer du?: Konkreta steg och
aktiviteter.

5. Vilket dr ditt forsta steg?

Det coachande samtalet 4r ett stod att gd fran abstrak-

tion till konkretion. Och att ta ansvar for de egna valen.

1. Malet
Vad vill du uppna?

4. Vilja/handling
Vad vill du/vad véljer du?

Modell for coachingsamtal

o

Konkreta steg och aktiviteter!

2 Analys av nulaget
Beskriv situationen!

3 Alternativa vagar
Vilka vagar och
[6sningar finns?
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Konsultativt samtal

Att ge konsultativt stdd innebir attinte ge rdd eller tala Mz Ja men, det ir ju for att...
om for den jag ger stod vad hen ska gora. L: Jaha, och ir det detta som ir ditt egentliga problem?
Det konsultativa stddet bygger pé tillltro till vars och ~ M: Njaej, det dr det vil inte...
ens formdga att sjilv komma fram dilll en slutsats och ~ L:  Vad dr det d&?
gora sitt eget val. M: Jag tror att det 4r...

L: Och varfor ir det ett problem for dig da?
Exempel pa konsultativt samtal: M: Ja men, vad sjutton...

L: —(Vintain.)
Medlemmen (M): Hur ska jag gora med det hir? M: Ja, det 4r vil sa hir egentligen...
Ledaren (L): Vad ir problemet? L: Du siger att ditt grundliggande problem i den hir
M: Att jag inte vet hur... fragan 4r... Hur vill du att det ska vara da?

<

L: Varfor ar det ett problem for dig? : Det bista vore om...
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Utvardering av en grupp

Var grupp

Enskilt:
Bedém hur du uppfattar gruppens sitt att fungera genom att markera enligt f6ljande skala:
1 star for act du inte alls haller med om péstdendet och 5 f6r att du héller med i hdg grad.

1. Vihar en gemensam bild av gruppens roll 1 2 3 4 5
2. Var roll och uppgift ir viktig och utmanande 1 2 3 4 5
3. Viaccepterar varandras roller och ansvarsomraden 1 2 3 4 5
4. Vara gemensamma arbetsformer fungerar 1 2 3 4 5
5. Vihar en bra arbetsgemenskap i gruppen 1 2 3 4 5
6. Viir bra pd att oppet ge och fraga efter feedback 1 2 3 4 5
7. Viir bra pa att hantera konflikter nar de uppstar 1 2 3 4 5
8. Vi har ett bra arbetsklimat i gruppen 1 2 3 4 5

Sammantaget: Vad ir du mest n6jd med? Vad tycker du ir viktigast att fordndra/utveckla?

Den gemensamma bilden: Beritta f6r varandra vad ni 4r mest ndjda med och vad som behéver férindras/ut-

vecklas. Samtala om hur ni ska dtgirda det som behover frindras och gor en plan for:
Varfor? Vad? Hur? Vem/vilka ansvarar? Till nir?
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Overenskommelse — Vad gér vi
nar det uppstar konflikter?

Hur kan motsittningar och konflikter hanteras posi-
tivt nir de uppstar i den I6pande verksamheten?

Det kanske viktigaste ir att pa férhand diskutera ige-
nom frigan ”"Vad gor vi nir det uppstar asikesskillna-
der i gruppen?” Kan en grupp komma 6verens om det-
ta innan en akut oenighet uppstir, s finns det en bra

grund att std pa nir det hettar dll.
Nagra exempel pa metoder ar:

* Viskjuter upp slutsatser eller beslut och tillter
oss att tinka en vinda till.

* Vi hjilps it att virdera for- och nackdelar med
olika standpunkter.

* Viavgor med omrdstning.

* Vi utformar en kompromiss.

* Viviljer limplig metod for att jobba vidare

med fragan.

Ett antal metoder for att jobba vidare med fragan, som

foreslas i den sista punkten, beskrivs nedan.

Blixtlasmetoden

Starta med det som ni tror det finns enighet om och
ta det som ni 4r mest oeniga om sist. Genom att forst
tydliggora allt det som ni faktiskt dr eniga om, kinns
det inte lika farligt med den oenighet som ni direfter

har att hantera.

For att hantera denna oenighet finns sedan en rad me-

toder att anviinda sig av. Ett par av dem beskrivs hir.

Rullande PMI

Bearbeta forslagen ett i sinder. Lat alla (i sma grupper)
gora en PMI, dvs pa ett blidderblock skriva upp vad
som ir Plus, Minus och Intressant med ett av forslagen.
Och sedan samma sak med nista forslag osv. Detta blir
en dvning pa att se nyanser och det positiva ocksid med

andras forslag, och inte bara det egna.

Systematisk argumentation
Lat en i taget beskriva sin syn pa saken, bade asikter,
argument och kinslor. Under tiden lyssnar de 6vriga,

utan att inflika kommentarer eller motargument.
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Konflikthantering

Konfliktorsakerna kan vara manga. Det kan vara
viktigt att fundera igenom vilken typ av konflike det
egentligen kan handla om nir det uppstar en laddning.
Hir dr nagra exempel pd olika typer av konflikter:

Pseudokonflikt/kommunikationskonflikt
Parterna ir egentligen 6verens, men missforstir varan-
dra foér att man har svart att kommunicera, eller har

olika information.

Sakkonflikt/reell konflikt
Parterna ir inte 6verens om en situation, om konkreta

fakta och/eller vad som bor goras for att 16sa ett pro-

blem.

Rollkonflikt/formell konflikt

Det ir oklart vad som 4r vems ansvar.

Intressekonflikt
Motstridiga intressen stills mot varandra. Det kan t ex

handla om att parterna har olika mal.

Virdekonflikt
Parterna har olika instillning i frigor som handlar om

virderingar/ideologi.

Det finns flera olika "skolor” och modeller for kon-
flikthantering. Det viktigaste ir inte vilken modell
man anvinder, utan att man gor nagot for att hantera

konflikten. Har 4r ett exempel pd modell:

Sexstegsmodell fér konflikthantering
(Thomas Gordon)

Vid konflikter i grupp foresprikar Thomas Gordon en
sexstegsmodell. Konflikten identifieras och definieras
med hjilp av frigor. Olika f6rslag pa hur konflikten kan
hanteras diskuteras och analyseras. Sedan viljs ett for-
slag och det beslutas vem som ska gora vad. Slutligen
sker en utvirdering.

1. Identifiera och definiera konflikten
Vilka svérigheter och problem upplever vi?
Hur yttrar de sig? Hur ofta? Har de okat?

Vilken ir den mest sannolika orsaken?

2. Ta fram méjliga losningar
Vilka f6rslag finns om hur konflikten kan hanteras?
(Fritt spanande, utan att bedéma eller avfirda nigra

alternativ.)

3. Virdera de olika alternativen
Vilka ir férdelar och nackdelar?
Vilka kinslor vicker férslagen hos de som berérs?

. Vilj hanteringsforslag
Vilket f6rslag har storst forutsittningar ate lyckas?

5. Genomfor beslutet
Vilka hinder kan finnas vid genomforandet?

Hur kan de hanteras? Vem gor vad? Till nar?

6. Utvirdera resultatet
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Olika mo6tes- och dialogmetoder

Dubbla talarlistor

Dubbla talarlistor innebir att de som inte talat nigon
gang har fortur framfor de som begir ordet f6r andra
eller tredje gingen. Talarlistan kvoteras si att ordf6ran-
den efterstrivar jimn konsférdelning i debatten, vilket
innebir att om det ir firre av det ena konet anmalda,
sd far det underrepresenterade kdnet fortur. Malet ar

varannan man och varannan kvinna.

Sammantridet kan ockséd vara direke déligt for krea-
tivitet och nytinkande. D4 krivs andra motesformer
som mer betonar samtal, spontanitet, kinslor, idéska-
pande. Sidant uppstar inte av sig sjilv, bara for att vi
ibland sdger att "nu pratar vi utan dagordning”. Det
krivs planering och eftertanke. Nagra enkla metoder
som kan tillimpas i varenda grupp ir "Fem lappar
var”, "Laget runt” och "PMI”.

Fem lappar var

Var och en far fem lappar och uppgiften att enskilt skri-
va ner fem forslag om “hur vi kan arbeta med den hir
fragan”, "bista losningar pa problemet” eller vad det
nu ir som gruppen behover 16sa. Efter ndgra minuter
klistras lapparna upp pé ett blidderblock. Gruppen 13-
ser, sorterar och prioriterar tillsammans bland de saker
som star pa lapparna. Om man vill kan var och en pi
nagot sitt markera sin rost i en preliminir prioritering.

Laget runt

Laget runt gir ut pa att allas idéer ska komma med i en
diskussion och att alla ska komma med i samtalet med
nagorlunda jaimnt férdelad tid. Det gér till si hr:

1. Utse tidtagare. Denne deltar i arbetet pi samma sitt
som de andra, bara med en extra uppgift att skota tid-
tagningen.

2. Tre minuters tystnad. For att alla ska fa lite tid att
samla sig och fundera far ingen tala under tre minuter.
Var och en tinker och associerar tyst for sig sjilv kring
dmnet.

3. En minuts redovisning var. Var och en fir hégst en

minut pa sig att beritta vilka idéer, tankar och eventuella

forslag man har om den aktuella frigan. Efter en minut
avbryter tidtagaren och limnar ordet till ndsta person —
laget runt. Ingen annan far avbryta den som talar.

4. Fragerunda. Var och en fir i tur och ordning moj-
lighet att stilla fragor till de andra om saker som man
inte uppfattat eller forstace. Avsikeen ir att forsoka for-
std sa bra som méjligt. Daremot fir man inte anvinda
fragerundan till fragor som ”"Du kan vil inda inte anse
att...?”. Det dr formellt sett en fréga, men i praktiken en
motargumentation.

5. Ordet fritt. Tidtagaren limnar ordet fritt for dis-
kussion och virdering av de olika idéer och tankar som
kommit fram.

6. Tre minuter kvar. Om ni frin borjan kommit verens
om en sluttid har tidtagaren ytterligare en uppgift, nim-
ligen att pAminna gruppen om att det ir tre minuter kvar

och alltsa dags att summera och eventuellt fatta beslut.

PMI

PMI stir for Plus Minus Intressant. Det 4r en metod
for att ta fram de olika argument som kan finnas for
och emot ett forslag sd att man fir ett sa bra beslutsun-

derlag som mojligt.

Dela upp gruppen i tvi halvor. Den ena gruppen far i
uppgift att hitta si manga Plus som majligt med for-
slaget, oavsett vad gruppmedlemmarna sjilva egentli-
gen tycker. Den andra gruppen letar pa samma sitt sa

ménga Minus som méjligt.

Béda grupperna har ocksa uppgiften att notera frage-
stillningar under Intressant. Det idr sidant som varken
ir Plus eller Minus, utan dir vi funderar 6ver bieffekter
och liknande. ”Jag undrar vad som skulle hinda med...

om vi genomférde det hir forslaget?”

Béda gruppernas resultat skrivs upp pa tavla eller blid-
derblock. Hela gruppen kan sedan jimfora argumen-
ten, ta bort sidana som kanske tar ut varandra och lyfta
fram de viktigaste, fundera 6ver hur vi kan ta reda pa

mer om punkterna under intressant och sa vidare.
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Metoder for problemlésning

PROBLEMLOSNING

Steg i problemlsningen:

1. Formulera problemet

2. Analys/kartliggning

3. Sok l6sningar

4. Fatta beslut

5. Planera och genomfér

6. Utvirdera och Lir

Handlar om:

Finns det ett problem? Var finns det?
Vems problem ir det?

Hur kan problemet beskrivas?

Definiera problemet nirmare, sok grundorsaker.
P34 vilken niva/vilket omride finns problemet?
Vad? Vem/vilka? Var? Nir? Varfor?

Lista tainkbara losningar.
Analysera for- och nackdelar med olika I6sningar.

Efterstriva konsensuslésningar.

Kommunicera beslut. Tidplanering. Resurser.
Utbildning? Férindringsprocess?

Fungerar 16sningen? Korrigeringar? Lirdomar?
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EN PROBLEMLOSNINGSMATRIS

Bra att anvinda for problemldsning i grupp, eller individuellt nir man “gar i spinn”

och inte kommer vidare i sina tankar.

1. 2.

Tink neutralt! Tank med kinsla!

* Bara fakta * Jag kinner

* Inga virderingar * Jag tycker

* Inga ésikter * Jag tror

* Inget tyckande * Jaganar

3. 4.

Tink negativt! Tank positivt!

* Vilka ir problemen? * Vilka ir férdelarna?
¢ Ta fram nackdelarna. * Vad kan vara bra?

* Vad kan gi snett? * Redovisa alla plus.
* Redovisa alla minus. ¢ Vilka ir méjligheterna?

Vardera — Vag samman - Strukturera — Dra slutsatser!
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VAGEN TILL KONSENSUSBESLUT

Informera om det problem som ska diskuteras och 15sas.

1.

I en forslagsrunda far varje deltagare majlighet att ge synpunkter pa problemet och f6resla 16sningar.

Genom denna runda kommer alla synpunkter och férslag fram innan ordet slipps fritt.

Alla invindningar 4r med frdn borjan.
Fri diskussion.

Ordféraren forsoker avldsa motets mening och sammanfattar diskussionen i ett klart och entydigt

forslag som delges gruppen.

Forslaget provas under en beslutsrunda. Under denna kan tilligg och forindringar goras.

Om tveksamhet rider eller ytterligare frigor finns utreds dessa. Det enklaste sittet att fi veta vad métet
anser ir att ldta deltagarna visa med tummarna vad de tycker. Tummen upp f6r ja, tummen ner for

nej, tummen at sidan om en ir tveksam eller har négon friga att stilla. Alla eventuella oklarheter reds

sedan ut (synpunkterna frin dem som satt tummen at sidan) for att hjilpa de tveksamma till beslut.

Om f6rslaget blockeras genom nej-roster ges ytterligare tid for diskussion som kan leda till ett
nytt forslag. De som fortfarande tycker annorlunda efter en ny beslutsrunda kan tillfragas om de

vill hindra gruppens beslut eller kan tinka sig att delta som en lojal minoritet.
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Samtal i svara fragor

”Svira samtal” anvinds ofta som begrepp. Det ir
egentligen missvisande. Det handlar snarare om sam-
tal i svara frigor. Dessa samtal syftar till att som ledare
ta upp svéra besked eller storre missforhéllanden en-
skilt med en person. Frigan kan vara mycket kinslig,
bade f6r den berorda individen och for ledaren. En bra
samtalsmetodik, liksom ett genomtinkt férhallnings-
sitt och agerande ar dirfor ett bra stod for biada parter

i samtalet.

Det kan vara viktigt att gora upp med sina egna kinslor
infor ett sadant samtal. Och att ocksd komma ihdg att
det 4r naturligt med starka kiinslomissiga reaktioner i
jobbiga situationer. Det giller bade dig sjilv och den
du talar med. Hur du ligger fram frigan ni ska prata
om kan ha stor betydelse. Din forberedelse dr dirfor
mycket viktig. Men kom ihég, att det 4r bara din del av
samtalet du kan ta ansvar fér. Du kan inte ansvara for

den andras reaktioner

Om det 4r en riktigt jobbig friga du ska ta upp bér du
ha beredskap f6r att kunna genomféra tva samtal. I det
forsta samtalet tar du upp fragan och beskriver hur du
ser pa situationen. Om du méter kraftiga reaktioner —
ta det lugnt — foresl att ni triffas igen. Sitt ut en ny tid
om en dag eller tvd. Du ger da den andre mojlighet att
ta till sig och tinka igenom vad du har sagt. Det ger er
storre mojlighet att fortsitta samtalet pd ett vuxet plan.

Forsok inte mildra genom att vara luddig.
Var drlig, tydlig och konkret!

Om du méter en stark reaktion, undvik att lita dig
”dras med” (ga i forsvar, bli ledsen, ironisk, arg). Kom
ihag ditt syfte med samtalet — vad ir det du vill uppna?
Forsok halla kvar det mélet och den kinslan och agera
utifran detta. Det ir en hjilp ocksa f6r den du pratar
med, om du klarar att inte dras med” i alla kinslor.

Checklista vid samtal i svara fragor

e Agera i nira anslutning till det intriffade

* Var tydlig och rak, kombinerat med empati
och omsorg

* Anvind jag-budskap si lingt mojligt

* Dokumentera processen

Syfte och mal
* Tydliggor for dig sjilv syftet med samtalet.
Vad ir budskapet? Vad vill du uppné?

Forbered
* Finns rikdlinjer i partiet i frigan?
* Finns lagstiftning?

¢ Vilka stodresurser finns internt/externt?

Genomfor

* Ga rakt pd sak och var konkret.

e Sakerstill att ditt budskap har uppfattats genom
att be personen upprepa budskapet.

* Lyssna aktivt.

Gor en handlingsplan dir det tydligt framgér
* Vad som ska goras

* Vem som ska gora det

* Nir det ska vara genomfort

* Hur det f6ljs upp
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Utvecklingssamtal

Utvecklingssamtal anvinds bade i skolan och pa ar-
betsplatser som stod for att skapa och stodja utveck-
ling. Utvecklingssamtal gor det majligt att med enkla
medel dstadkomma mycket bra resultat. Inom arbetar-
rorelsen borjar det nu ocksé bli allt vanligare att anvin-

da metoden mellan fortroendevalda.

Utvecklingssamtal for en grupp innebir att ledaren ge-
nomfor samtal med var och en av ledaméterna. Syftet
ar att diskutera och klargora mal, resultat, arbetsfor-
mer, samarbete och trivsel samt utvecklingsbehov. Ett
resultat av samtalet kan bli en personlig utvecklings-

plan fér var och en.

Checklista fér utvecklingssamtalet:

* Boka tid for samrtalet i god tid, en vecka eller tva i
forvig, sa att bida parter hinner férbereda sig.

o Overlimna redan vid bokningen ett samtalsunder-
lag med fragor sa att bada forbereder sig pa vad ni vill
ta upp. Listan bor vara generell och diskuterad i hela
gruppen i forvig.

e Sitt ostérda och med gott om tid vid sjilva samtalet.

e Samtala fritt och folj inte listan slaviske. Ni ska ha ett
samtal, inte ett forhor. Listan ir for forberedelserna,
sd att ni inte glommer nagot.

e Skriv ner viktiga minnespunkter och faktauppgifter,

ddremot inte allt som sdgs. Samtalet bygger pa fortro-
ende och pa att det ni sidger stannar mellan er tva.

* Summera vad ni har sagt innan ni slutar. Vad ni be-
stimt, vem som ansvarar, nir det ska vara klart. Be
gruppmedlemmen att skriva ner detta i form av en
personlig utvecklingsplan inom en vecka eller tva.

* Nir du far utvecklingsplanen kollar du att den stim-
mer mot dina egna minnesanteckningar. Om den gor
det tar ni var sitt exemplar. Det fungerar sedan som
underlag for nista samtal, kanske om sex ménader el-

ler ett ar.

Fragor infér utvecklingssamtal:

* Forberedelsefragorna gor att bida parter vet vad
samtalet ska handla om och kan i forvig fundera i
lugn och ro. Vilka fragorna ska vara bér ni diskutera i
gruppen i forvig.

* Vilka ir de tre starkaste respektive svagaste sidorna
hos gruppen?

* Vilka ir de viktigaste frigorna framfor oss?

* Hur ser vi pa de resultat vi uppnitt si hir langt?

Ar vi ndjda? Vad kan vi lira?

* Vilka fragor vill du helst arbeta med?
Vilka nya uppgifter?

* Hur ser du pé dina egna resultat?

Ar du ndjd? Vad kan du lira?
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Grupputvecklingssamtal

Ett komplement till det individuella utvecklingssam-
talet dr grupputvecklingssamtalet. Syftet med den hir
typen av samtal dr precis som namnet siger — att ut-
veckla en arbetsgrupp och att skapa och uppritthalla
en gemensam syn pa arbetet och planeringen av verk-

samhet och aktiviteter.

Grupputvecklingssamtalet kan kopplas till verksam-
hetsplaneringen. Det innebir att gemensamt ga ige-
nom kommande ars mél for gruppens verksamhet och
fora samtal om vad gruppen kan behova utveckla for

att nd malen.

o Ar det nigon utvecklingsinsats som bor berdra alla i
gruppen?

o Ar det utveckling som passar olika individer i grup-
pen, men som inte alla behéver?

* Hur fungerar samarbetet i gruppen? En klimatanalys
ger mojlighet att ta i eventuella stérningar innan de
hinner vixa och utvecklas till problem i gruppen.

* Hur fungerar samspelet med ledaren — far gruppen
det stdd de behover?

Poingen med grupputvecklingssamtalet ir att utveckla
arbetsgrupper till 6kad sjilvstindighet och minskat be-
hov av styrning. Det ger en struktur for att fora arbetet
framat bade vad giller innehall, dvs vad-frigor och hur

arbetet fungerar i gruppen och i relation till ledaren.
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Studiehandledning
och tips till
cirkelledare/utbildare

Det hir 4r ett studiematerial som vinder sig till ledare
for en styrelse i partiet eller en nimnd eller styrelse i
kommun, landsting eller region. Det hir studiemateri-
alet finns bara digitalt men den som vill kan naturligt-

vis skriva ut materialet f6r att kunna ldsa det pa papper.

Vad &r en studiecirkel?

I en studiecirkel triffas man regelbundet f6r att stu-
dera, diskutera eller 6va sig pa nagot tillsammans. Det
ideala ur ett pedagogiskt perspektiv brukar vara 7-12
deltagare inklusive ledaren, men man kan vara mellan

3 och 20 deltagare i en cirkel.

I en studiecirkel deltar man fritt och frivilligt, det finns
ingen firdig kursplan, och alla deltagare ir med och
paverkar innehallet och uppligget. I en studiecirkel
utgdr man frdn deltagarnas behov och tar vara p allas

erfarenheter.

Studiecirkeln 4r en demokratisk studie- och diskussions-
form som bygger p allas aktiva deltagande. Respekt for
varandra ir viktigt. Ingen person far dominera diskus-
sionerna. Alla bor fi komma till tals och ungefir lika

mycket. Beslut bor fattas i 5ppen och demokratisk anda.

Cirkelledare fungerar som en guide och inspirator, och
leder gruppens arbete framat. Men det 4r i samspelet
mellan cirkelledaren, deltagarna och studiematerialet

som ny kunskap vixer fram.

ABF ir partiets frimsta samverkanspart vad giller

savil langsiktigt utvecklingsstdd som konkreta insatser

runt praktiska fragor lokalt. Glom inte att kontakta
ABF innan ni startar for att diskutera pa vilket sitt ni
kan samverka. De kan ocksi vigleda er i hur ni kan
rapportera studieverksamheten pi bista och enklaste
sitt. Ar det en cirkel, en kurs eller kanske ett kultur-
arrangemang? En studiecirkel méste bestd av minst
tre personer inkl. cirkelledaren, och pidgd minst nio
studietimmar (en studietimme = 45 minuter) uppdelat

pa minst tre sammankomster. Glom inte att rapportera

all studieverksamhet till ABE.

En bra studiecirkel...

* Ger alla deltagare ungefir lika stort utrymme.

e Tar vara pd allas erfarenheter.

* Kombinerar kunskapssokande med dialog
och problemlosning.

* Anpassar ambitionsnivén till deltagarna.

* Later olika perspektiv komma fram i diskussionen.

Cirkelledarens roll

Cirkelledaren har ansvar for att samordna arbetet i cir-
keln, forbereda triffarna, skaffa fram studiematerialet
och hilla kontakten med ABF. I en del cirklar ir cirkel-
ledaren given pa férhand och ibland utser gruppen en

av deltagarna att leda studiecirkeln.

Cirkelledaren ir en i gruppen, inte nagon som mdste
sitta inne med alla amneskunskaper. Han eller hon far
girna vara en inspirator och dela med sig av sina kun-

skaper, men bor inte fastna i féreldsarrollen.

Cirkelledarskapet handlar mycket om att skapa bra
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stimning i gruppen, fi iging samtal och diskussion,
gora alla delaktiga, tydliggdra vigval, hantera eventu-
ella problem, reda ut oenighet i gruppen, och leda cir-
keln mot ett gemensamt mal. Nyckelordet 4r dialog,
och ofta handlar cirkelledarskapet mer om att stilla

fragor 4n om att ge svar.

Tips for en bra cirkel

Som cirkelledare kan du bidra till att alla blir delaktiga,

att ingen tar over, att dialogen blir konstrukeiv. Har ar

nagra tips som kan vara till hjilp:

* Ga en runda. D3 fir alla chansen att siga nagot och
alla far ungefir lika stort utrymme.

* Anvind en talarboll/pinne som ger ritt att prata.
Den som talat firdigt kastar vidare.

o Ar ni fler in 8 personer? Da kan det vara bra att dela
in cirkeln i mindre grupper om tvé eller tre ibland,
med dterkoppling i storgrupp. Det gor att alla vagar
delta.

e Still riktade fragor av typen “Anni — vad tycker du?”
Vissa maste tilldelas ordet for att siga nagot. Samti-
digt har man forstas ritt att passa.

« Still en foljdfriga for att locka fram mer ur en delta-
gare som svarat kort.

* Agera "jokern i leken”. For in tankar och idéer som
inte annars finns i gruppen.

* Forsok styra in diskussionen pa dmnet igen om det
svivat ivig. Still en uppfoljningsfraga.

* Fér stodanteckningar sa att du kan sammanfatta dis-

kussionen kring varje friga.

Sa kan ni arbeta i cirkeln

Lat girna ndgon eller ndgra av deltagarna kort dterbe-
ritta vad de har ldst och vilka intryck de fatt i borjan
av varje traff. Alla bor ha list innan triffen. Det vikti-
gaste momentet ir samtalet. Utgéd frin de foreslagna
reflektionsfrigorna eller formulera egna. Ni kan girna
samtala i grupper om tva eller tre och sedan summera

i storgrupp.

Bjud girna in en expert, organisationsforetridare, lira-
re eller annan som kan svara pé deltagarnas fragor och

delta i diskussionen.

For att komma igang

Borja med att gi en snabb runda dir alla far siga sitt

namn. Ta sedan upp vad studiecirkeln ska handla om

och hur dagens uppligg ser ut.

Prata igenom och bestim praktiska saker: nir ni ska ses
i fortsittningen, hur deltagarna ska meddela franvaro,

fika till triffarna etc.

Prata om vad en studiecirkel dr och hur cirkeln kan
bli konstruktiv och deltagande. Kom 6verens om hur
ni ska beméta varandra och arbeta tillsammans. Om
deltagarna inte kdnner varandra bra innan cirkelns
borjan: Lat deltagarna intervjua varandra tvd och tvéd
(i ca fem minuter var) och presentera varandra for resten
av gruppen. Négra saker att ta reda pd i intervjuerna
ar: namn, bostadsort, sysselsittning, fritidsintresse,
politiskt engagemang, och sist men inte minst férvint-

ningar pa studiecirkeln.

Samla ihop deltagarnas forvintningar och samtala en

stund om dessa — hur kan de uppfyllas?

Utifran forvintningarna kan ni formulera mal for stu-

diecirkeln.

G4 igenom studiematerialet s att alla far en 6verblick.
Bestdm vilka avsnitt som ska inga i cirkeln, och upp-

lagget for resten av cirkeltriffarna.

Sa kan ni arbeta med stoffet i en utbildning
Det passar inte alltid med studiecirkel. Hir finns dér-
for et forslag till uppliggning f6r utbildning forlagd
till en helg, dvs ca tva dagar. Med tva helger ér yteerli-
gare férdjupning moijlig.

Uppliggningen innebir att kursledaren gér korta in-
ledningar for respektive del och att huvudfokus liggs
pd deltagarnas samtal kring de reflektionsfrigor som
finns i materialet. Deltagarna bér helst ha list materi-
alet i férvig och ha det med till utbildningen for att

kunna anvinda det som underlag f6r samtalen.

Upplaggning

1. En idé for ledarskap

* Inledning om att ledarskapet forpliktigar. Att leva
och leda virderingarna.

* Introduktion av socialdemokraternas ledarskapsidé.
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* Dina egna styrkor och utmaningar utifrdn idén.

* Reflektion 6ver begreppet trovirdighet samt le-
daridén. Fragor sid 6.

* Fallbeskrivningar i parallella grupper, som viljer fall.
(Sid 7 och 26) Gemensamt samtal i storgrupp.

2. Rollen som ledare for en grupp

* Inledning om att inta ledarrollen, inte bara ha den.

* Nagra forutsittningar: Motivation. Sjilvfértroende.
Kraft. Acceptans.

* Reflektion i pargrupper kring forutsittningarna.

* Gemensamt samtal i storgrupp.

* Stod for att orka. Kort om fadder/nitverk/mentor
och hur vi kan stétta varandra.

* Testa kollegahandledning (sid 12) eller Pardialog
(sid 30)

3. Att utveckla och utvecklas tillsammans

* Att forstd vad som hinder i en grupp. Kort om de
5 faserna — vad gruppen behéver och hur ledaren kan
forhalla sig i de olika faserna.

* Visa att det finns metoder att ta stod i under varje
avsnitt och i avsnittet "Metoder och verktyg”.

Poidngtera att materialet kan anvindas som en egen

"Handbok” efter utbildningen.

e Samtal i smagrupper och i storgrupp om reflektions-

fragorna, sid 18.

4. Var star vi och vart gar vi?

* Introduktion om behovet av fornyelse och utveck-
ling och att arbeta strategiskt. Att skaffa en gemen-
sam syn pa gruppens ansvarsomrade genom gemen-
sam analys och malbild.

 Samtal i smagrupper: Hjilps it att formulera tyd-
liga motiv for ett lingsiktigt strategiarbete! Sum-
mera gemensamt i storgrupp. Var finns hindren?

Hur hantera?

5. Ledarskapets utmaningar

* Inledning om att fértroende 4r hirdvalutan, bade
init och utit.

* Olika dilemman i ledarskapet nir ambition och
verklighet krockar.

* Reflekterande gruppsamtal om frigorna sid 23.

* Avslutande summering av reflektioner och slutsatser.
"Min/var avsiktsforklaring for sociademokratiske
ledarskap.” Individuellt och i grupp.

* Vad har du uppfattat som viktigast i det stoff vi har
arbetat med under de tva dagarna?

* Hur ga vidare?
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Tips pa vidare lasning

En ledare blir aldrig fullird. Nya utmaningar vintar
runt hornet. Hir dr ndgra lastips som kan ge kunskap,

eller ny inspiration i ditt ledarskap.

e Andersson S, Amundsdotter E, Svensson M, Fran-
zén C: "Genusmedvetet ledarskap”. Boken vinder sig
till alla som vill fi kunskap om jamstilldhet och led-
arskap i féretag och organisationer.

e Eklund, U, Stakston, B: "Kreativa méiten” (LSU).
Ett litet och billigt hifte med konkreta tips och idéer
for levande motesformer.

* Ekstam, Kjell: "Lar kinna dig sjilv — Elva tester som
utmanar och utvecklar” (Argument). Boken inne-
haller elva olika test med vars hjilp du kan lira kinna
dig sjilv bittre och fundera éver vilka omriden du
vill ueveckla.

e Fredriksson, A, Fredriksson M: "De elva samman-
svurna” (Wahlstrdm & Widstrand). Om gruppsy-
kologi. En beskrivning av en arbetsplats med elva
anstillda. Mellan varje kapitel finns en gruppsykolo-
gisk analys av det som hinder.

* Hellman, Lotta: "Vigledaren” (Bilda). Om konsten
att mota och utveckla en grupps inneboende resur-
ser. Vigledaren ger stod nir du vill skapa en bra ba-
lans i ditt ledarskap.

* Hjelm, Greger: “Forindringsnavigatoren” (R&U For-
lag). Om att hantera forindringar i organisationer
och foretag.

e Janssen, Claes: ”Forindringens fyra rum” (Wahl-
strom & Widstrand). Vardagspsykologisk teori om
hur individer och grupper rér sig mellan rummen
Nojdhet, Censur, Férvirring och Inspiration/ Forny-

else.

* Maltén, Arne: "Det pedagogiska ledarskapet” (Stu-

dentlitteratur). En lirobok om ledarskaps och orga-
nisationsteori for universitet och hégskolor.

Nygren, Sven: "Ledarskap i idéburna organisationer”
(Liber). Den hir boken visar, genom att sammanfatta
anvindbara teoretiska modeller och ling praktisk
erfarenhet, vad det innebir att leda och utveckla idé-
burna organisationer och vad som kan bidra till att
sdtta rorelsen i rorelse igen.

Sandberg, Ann-Kristin: "Mentorskap i praktiken”
(Hjalmarson & Hogberg). Boken sammanfattar pa
ett konkret och littillgingligt sitt hur mentorskap
kan hjilpa individer och organisationer att viixa och
utvecklas.

Schoug, Aron: "Motivera ideella. Om ledarskap,
ménniskors behov och drivkrafter” (Idealistas). Vad
dr det som far minniskor att engagera sig ideellt?
Vilken roll spelar ledarskapet for att stirka engage-
manget?

Wennstrom, T, Stenberg, L: "Demokrati ir inte drft-
ligr” (ABF). Om demokratiarbete i folkrorelserna
utifrain Demokratiutredningens betinkande.
Wheelan, Susan A: "Azt skapa effektiva team” (Stu-
dentlitteratur). En handledning i hur man formar
effektiva grupper med forstaelse f6r gruppens dyna-
mik i olika utvecklingsfaser.

Wilhelmsson S, D66s M: "Dialogkompertens for ut-
veckling i arbetsliv och sambille”. En introduktion
for den som vill anviinda samtalet och dialogen i or-

ganisations- och samhillsutveckling.
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Egna anteckningar
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