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Forord

En tisdagskvill vid klockan sju i ordférandens kok.

Ni ska just il att inleda drets forsta styrelsemote.
Kaffet ir serverat och det kamratliga pratet bérjar klinga
av. Ni samlar er for att starta motet.

Vad hinder sedan? Féljer ni ordningsamt en dagord-
ning, haller talarlista och bockar av punke fér punke?
Eller har niagon forberett en inledning till ett samtal
om en lokalpolitisk fraga? Har ni ett medlemsméte att
planera? En virvningskampanj att genomfora? Eller
motioner att skriva?

S4 kommer métet iging. Vilka deltar i samtalet? Ar det
nagon som alltid pratar mycket mer én er andra? Och

nagon annan som nistan aldrig siger nigonting?

Arbetsuppgifter delas ut. Fir du bidra med det du tycker
ir mest meningsfullt? Hjilps ni 4t med de uppgifter
ni har att gora? Eller dr det nigon som tar ett mycket

stérre ansvar in er andra?

Vid niotiden skiljs ni at igen efter kvillens méte. Hur
kinns det d4? Gar ni dirifrén inspirerade och stirkta?
Uppfyllda av den dir idén till ny verksamhet eller ny
politik som ni diskuterade? Eller kinns det mer som ni

bockat av ett maste?

De flesta styrelser har dagar nir allt kinns toppen och
andra nir det ir lite mer motigt. Var forhoppning ar
att det hir materialet ska ge er stod och inspiration att
utveckla styrelsearbetet sd att det bade blir mer effek-
tivt och lustfyllt.

Hur ert arbete ska liggas upp bestimmer ni. Kanske
passar det er bist att ha utvecklingsarbetet som en
dterkommande del i alla styrelsens méten under ett r?
Eller vill ni istdllet borja med en utvecklingsdag dar

ni tar ett rejilt avstamp for det fortsatta arbetet? Det

hir materialet bygger pé att ni startar med att gora en
gemensam analys av hur styrelsearbetet fungerar idag.
Utifrén den analysen viljer ni sedan vilket omrade ni

vill borja utveckla tillsammans.

Goda idéer finns ocksd att himta i de utvecklings-

material for styrelsearbete som ABF har tagit fram.

Lycka till med utvecklingen!

Tomas Eneroth

Socialdemokratiska partistyrelsens studieledare



Var borjar var utvecklingsresa?

Innan ni pabérjar utvecklingsarbetet foreslar vi att ni
bérjar med att komma Sverens om var ni ir nu. Vad

fungerar bra redan idag och vad behover utvecklas?

P4 de kommande sidorna finns en enkel enkit med pa-
staenden om hur er férening och er styrelse fungerar
idag. Varje pastdende f6ljs av en skala fran 1 «ill 6, dar
1 star for att du inte alls héller med om pastaendet och

6 stér for att du hiller med i hog grad.

Var och en av er fyller i enkiten individuellt. Ga sedan
varvet runt, ledamot for ledamot, och beritta vilken

skattning ni gjort.

Tips. Gor den gemensamma redovisningen av skatt-

ningen visuellt tydlig genom att sitta upp forstorade ut-

skrifter av enkiten pd viggen. Efter att var och en fitt tid
att fylla i enkdten individuellt gor ni sedan redovis-
ningen pa utskrifterna pa viggen. Ga fram var och en
och markera hur ni ser pd varje pastiende. Markeringen
kan goras med ett strick eller en firgplupp pa den
punke pé skalan du valt. Pa det hir sittet far ni en visu-

ell bild av hur ni ser pa nuliget i er férening och styrelse.

Nir alla fatt redovisa sina bedémningar diskuterar ni
gemensamt resultatet. Var dr ni overens och varfor

tycker ni olika i négra frigor?

Med hjilp av den diskussionen kan ni sedan bestimma
vilket utvecklingsomrade ni tycker dr mest angeliget
att borja arbeta med och vilka ni kan spara till senare

eller helt avsta ifran.

Gemensamma slutsatser av nuldgesskattningen utifran svaren pa kommande sidor

Nir ni 4r 6verens om vilket avsnitt ska ni fokusera pa forst kan det vara kloke att sitta upp ramar for det fortsatta arbetet.

Avsitt tid for ndr det ska goras och kanske ska ni ocksa utse nagon i styrelsen som far ansvar for att forbereda nista steg.



Nulagesskattning 1
Var idé och vart uppdrag

Vara varderingar ar tydliga i var férenings verksamhet
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vara varderingar praglar styrelsens arbete
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vara varderingar ar val kdnda bland medlemmar och viljare
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi har en tydlig gemensam bild av var uppgift i var férening
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Det ar tydligt vem som ar styrelsens uppdragsgivare i var férening
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad



Nulagesskattning 2
Var kultur och vart ledarskap

Var férening/arbetarekommun praglas av samarbete och respekt for varandra
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Medlemmarna anser att deras engagemang och idéer uppskattas och tas tillvara
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Var férening/arbetarekommun har férmagan att fanga upp rérelser i omvarlden
och att samarbeta med andra folkrérelser

1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi har en tydlig gemensam ledarskapssyn i var férening/arbetarekommun
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vart ledarskap starker fornyelsekraften och férandringsférmagan
i var férening/arbetarekommun

1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad



Nulagesskattning 3
Vii styrelsen och vara arbetsformer

Vi har bra metoder fér att ta emot nya ledaméter i var styrelse
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

| var styrelse kommer alla ledaméters kompetens till sin ratt
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

| var styrelse har vi effektiva arbetsformer
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

| var styrelse ar alla involverade i arbetet och kdnner ansvar fér uppgiften
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vii styrelsen ar 6verens om hur vi ska I16sa konflikter nar de uppstar
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad



Nulagesskattning 4
Vara mal och var verksamhet

Var styrelse ar bra pa omvarldsspaning och analys
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi ar bra pa att satta mal som vi sedan lever upp till
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

| var styrelse har vi val fungerande planering och uppféljning
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi har de resurser vi behdver for verksamheten
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi utvecklar verksamheten kontinuerligt och lar av vara misstag
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad



Nulagesskattning 5
Var férening och framtiden

Vii styrelsen har en gemensam bild 6ver var vi vill att var férening/arbetarekommun
skavaraom 5 ar

1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi har vél fungerande modeller for generationsvéaxling i var férening
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi har val fungerande stéd f6ér nya ledare i var férening
1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad

Vi &r bra pa att ta ratt pa kompetens och erfarenhet hos de som lamnar sina uppdrag
i var férening

1 2 3 4 5 6

inte alls i h6g grad



Var idé och vart uppdrag

Varfér socialdemokrat?

Gor en enkel 6vning. Tink en kort stund pa varfor
du ir socialdemokrat. Forsok att sammanfatta dina skal
i tvi ord eller begrepp. Ge dig ett par minuter att be-
stimma dig, men inte mer.

Skriv sedan upp orden pa ett stort papper. Lit alla i
styrelsen skriva sina ord eller begrepp.

Titta nu pé orden tillsammans. Vad ir det ni ser?
Hur hor de ihop?

Vi socialdemokrater har en gemensam idé om vart
samhiille som ofta blir tydlig nir en grupp socialdemo-
krater gor 6vningen hir ovanfor tillsammans. Vi bir

var idé i vart engagemang.

For att dstadkomma den férindring vi 6nskar behéver
vi en gemensam utgingspunke.

Véarderingar som styr oss

Vart partiprogram inleds med orden: Tillsammans kan
vi skapa en bittre framtid. Den viktigaste lirdomen av
socialdemokratins historia ir just detta: samhillet gar
att forindra.”

I partiprogrammet kan du lisa om var samhillssyn, vir

syn pa virlden av idag och vir politik. Men det som

kanske ér allra mest centralt 4r vara virderingar.

De blir tydliga i 6vningen ovan och de formuleras i
vart partiprogram under rubrikerna:

* Demokrati

e Frihet, jamlikhet och solidaritet

* Arbetets virde

Lis girna texten om véra virderingar pd sidorna 68 i
partiprogrammet som du hittar hir:
socialdemokraterna.se/Var-politik/Partiprogram-
och-riktlinjer/

TITTA PA SVAREN PA FOREGAENDE ’ l

SIDOR OCH DISKUTERA:

e Ar vara varderingar tydliga i vér férenings
arbete?

e Ar de val kdnda fér medlemmarna och viljarna?

e Hur mérks de i styrelsens arbete?

e Praglar vara varderingar var lokala politik?

* Praglar de var verksamhet? Hur da?

* Finns det nagot vi borde utveckla? Vad? Och hur?

Gemensamma slutsatser om var idé och var férening




Tips. Vill ni fordjupa den idépolitiska diskussionen
i hela foreningen? Eller i styrelsen? Starta en studie-
cirkel utifrin studiematerialet ”Vir ideologi” som
du hittar hir:

https://socialdemokraterna.abf.se/

Var uppgift

Med stod i den diskussion ni nu har f6rt om vir gemen-
samma idé kan ni nu komma vidare och fokusera pd
uppgiften for féreningen och styrelsen. Vad ir det ni

ska gora i er forening?

Gemensamma slutsatser om var uppgift

O Gér en 6vning!

Tdnk var och en i en stund pa vilka de tre viktigaste
uppgifterna for er forening r. Skriv ner varje uppgift
pa en egen post-it-lapp (eller ett vanligt A4 och anvind
sedan tejp for att sitta upp dem). Redovisa sedan era
lappar en i taget f6r varandra, samtidigt som ni sitter
upp dem pd en vigg. Sitt lapparna tillsammans om de

beskriver samma sak.

Diskutera den bild av uppgiften ni nu har framfér er
pa viggen. Har ni nigorlunda samma bild av vad ni
ansvarar for? Vad ir gemensamt och var skiljer det sig?

Nu har ni en gemensam nuldgesbild av hur ni ser pa er uppgift. Kanske finns det fragor dir ni fortfarande inte

riktigt dr dverens, men ni vet i alla fall vad ni tycker olika om. Lat det vara s en stund.



Vilka ger oss uppdraget?

Fundera nu istillet pd vem som 4r uppdragsgivaren.

For uppgiften bestims ju egentligen inte i styrelsen.

Uppgiften bestims av uppdragsgivarna.

DISKUSSION ,

e \Vem &r styrelsens uppdragsgivare? Tank lite
var och en forst och ga sedan runt bordet och
beratta for varandra hur ni ser pa vem som ar

styrelsens uppdragsgivare. Ga gérna varvet at

motsatt hall jamfért med nér ni senast gjorde
en runda runt bordet.

Diskutera den bild som framtréder.

e Hur paverkas ni av uppdragsgivaren?

e Ar det tydligt i er verksamhet p& vems uppdrag
ni agerar? Ar det tydligt for medlemmarna?
Ar det tydligt for valjarna?

® Behdver ni géra nagot med anledning
av slutsatserna ni drar? Vad? Och hur?

Gemensamma slutsatser om vem som ar styrelsens uppdragsgivare




Gor vi ratt saker?

Foreningens uppgift beskrivs i grundstadgar for social-

demokratiska foreningar och klubbar i fyra punkter.

Enligt grundstadgarna ansvarar féreningen for:

e att virva medlemmar,

* opinionsbildning for partiet, dess idéer och politik

e utformning av den lokala socialdemokratiska politi-
ken i dialog med viljarna

* medlemsmottagande, medlemsutveckling och med-
lemskontakter

* utveckling av medlemskapets virde

Om féreningsstyrelsens uppgifter star det bland annat
att styrelsen ansvarar for att bilda opinion for partiet
och dess politik, att utveckla medlemskapets virde, att
befrimja ett aktivt och 6ppet partiarbete inom foren-
ingen samt att svara for att medlemmarna ges mojlig-
heter att paverka partiets hillning i aktuella politiska
fragor och aktivt delta i utformningen av féreningens

verksamhet.

P4 motsvarande sitt beskrivs en arbetarekommuns upp-

gifter ocksd i grundstadgarna. Dir star att arbetare-

kommunen ansvarar for:

e att virva medlemmar,

* utveckla medlemskapets virde,

* opinionsbildning for partiets idéer och politik inom
kommunen,

* kommunikation med viljare inom kommunen,

¢ valorganisationen i sitt verksamhetsomrade,

* utveckling av politiken inom kommunen,

Gemensamma slutsatser om vi gor ratt saker

¢ val och nominering av politiskt fértroendevalda,

* utveckling av fortroendevalda,

¢ utveckling av studieverksamheten,

¢ medlemsintroduktion,

e facklig-politisk och 6vrig organisationsverksamhet,

* stdd for organisations- och verksamhetsutveckling
i de socialdemokratiska freningarna,

¢ tillsyn 6ver de socialdemokratiska foreningarnas

verksamhet och utveckling.

Och om arbetarekommunens styrelse stir det bland
annat att den ansvarar for att agitera for partiet och
dess politik, att utarbeta kommunalpolitiska program,
att ansvara for arbetarekommunens ekonomi och
medlemsadministration samt att stodja de socialdemo-
kratiska foéreningarnas och klubbarnas verksamhet.
Styrelsen har ocksé arbetsgivaransvar gentemot arbetare-

kommunens personal.

Om du vill lisa hela grundstadgarna si hittar du
dem hir:
https://www.socialdemokraterna.se/vart-parti/
om-partiet/stadgar

DISKUTERA ’ .

e Ar det nadgot i hur uppgiften beskrivs i grund-
stadgarna som ni tappat bort i er férening?
Vad? Varfor?

* Vad ska ni gora at det? Och hur?




Vem leder vem? "
DISKUTERA

Den socialdemokratiska féreningen ansvarar for att

utforma den lokala politiken i dialog med viljarna. « Hur tar er férening/arbetarekommun hand om

Arbetarekommunen ansvarar for utvecklingen av poli- era fortroendevalda med offentliga uppdrag?

tiken i kommunen. Samtidigt fattas de politiska besluten .. .
® Hur ser gransdragningen er emellan ut?

ofta i nimnder, styrelser och fullmiktige i kommunen ) . ) )
och i region. Ibland till och med i riksdagen. I de be- * Vilka fragor avgors vart

slutande forsamlingarna sitter de foretridare vi har valt * Hur fungerar det idag? Och hur vill ni att det

- , ?
i vdrt parti. ska fungera?

. . . . ® Hur férankras politiken? Och hur f6rs medlem-
Arbetarekommunen ir alltsa uppdragsgivare for de .. i e

. ) L S ] marnas asikter vidare till fértroendevalda?
socialdemokratiska foretridare som sitter i kommu-

nens beslutande organ, for att tala klartext.

Gemensamma slutsatser om vem som leder vem

Sammanfattande slutsatser om Var idé och vart uppdrag




Var kultur och vart ledarskap

Hur behandlar vi varandra?

Organisationskultur handlar om hur vi 4r med varan-
dra. Vilka normer och virderingar som styr hur vi
behandlar varandra och vilken stimning vi skapar

tillsammans i vir organisation.

Ofta sigs det att kulturen sitter i vdggarna. Eller att
kulturen dr organisationens kinsloliv. Alltsd inget
som vi ldtt fattar ett beslut om att forindra och sedan
hinder det. Men svarigheten fir inte forhindra oss
fran att vaga utveckla var organisationskultur. Det ar
bara genom att synliggéra hur kulturen ser ut nu och
hur vi vill att den ska se ut som vi kan dstadkomma

foriandring.

I Socialdemokraternas ledarskapsidé star det att ledar-

skapet ska vara:

* Demokratiskt — alla i gruppen fir chansen att fora
fram sina dsikter och allas argument virderas utifran
samma mattstock. Nir vi tar beslut dr vara besluts-
processer tydliga och 6ppna, for att besluten ska fa
styrkan av att vi fattat, och stir bakom, dem tillsam-

mans.

* Synliggérande och uppmuntrande — vi anstringer
oss for att alla ska fi det utrymme som krivs och for
att var och en ska fa méjlighet att komma till sin ric.
Vi tror pd minniskors férméga 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 nagon av oss gor fel 4r vi forstas
kritiska mot felet men ir indd dér for varandra som
partivinner. Vi backar inte frin att agera i frigor som

upplevs svira eller komplexa.

* Visionirt och uthalligt — vi haller idén och rorel-
sens andamdl i fokus, vigar tinka nytt men vi age-
rar sd att vi kan st for det vi sagt och gjort for ling
tid framéver. Det giller bade det politiska innehallet

och hur vi agerar mot varandra.

Vi bidrar alla till hur kulturen dr och vi har alla ett
ansvar for att forma den. Ett sirskilt ansvar har ledare
i organisationen — till exempel ni som ir valda till en

socialdemokratisk styrelse.

© Gér en 6vning. Hur vill ni att kulturen ska vara i er
forening? Vilka ir de viktigaste kiinnetecknen som ska
prigla hur vi behandlar varandra? Fundera var och en
i nagra minuter och g sedan varvet runt. Skriv upp de
kinnetecken ni vill ska prigla er kultur pa ett stort pap-

per som ni sdtter upp pa viggen eller pa en whiteboard.

Reflektera tillsammans 6ver er dnskade kultur. Kan ni
forma en gemensam malbild? Forsok formulera den

tillsammans pa pappret eller pd whiteboarden.

Sammanfatta den gemensamma malbilden fér organisationskulturen




© Gér en 6vning — del 2. Tink dig nu att viggen dir
pappret/whiteboarden sitter ir méalet — den ultimata

organisationskulturen.

Stéll dig sedan sé langt frin denna punkt som du tycker

att ni dr idag.

Sta kvar dir ni 4r och lat var och en beritta varfor ni
valt att st just dir. Férsok uttrycka vad som ir det
bista och vad som ir det simsta med organisations-

kulturen si som den ir idag.

Sammanfatta gemensamma slutsatser om vad som &r bast och samst i var organisationskultur

Bast 1 Samst 1
Bast 2 Samst 2
Bast 3 Samst 3

Diskutera nu vad ni ska gora for att frstirka det som
ir bist och étgirda det som idr simst. Ofta handlar
det om att hitta gemensamma spelregler for hur ni
ska vara mot varandra. Gor eventuellt en plan for de
aktiviteter ni vill genomféra. Mer om hur man plane-
rar verksamhet kan ni ldsa i avsnittet om Malen och

verksamheten.

Varfér just jag?

Ledarskap dr avgorande for organisationens utveck-
ling. Inget ir s& nira férknippat med hur kulturen 4r i
en organisation som hur ledarskap utévas. Ni, som ir
valda av partivinner, for att sitta i styrelsen har fitt ett
fortroende att leda och utveckla er organisation. Men

varfor var det just ni som fick det fortroendet?

© Gor en 6vning. Varfor just du? Seill dig sjilv fra-
g ) g
gorna — vilka erfarenheter, kunskaper och egenskaper

har jag som gor att mina partivinner valde just mig till

ledare? Och varfér ville jag bli vald?

Fundera f6rst sjilv en stund och skriv girna ner nigra

rader pd ett papper for att ha som st6d i nista steg.

Dela sedan in er tva och tvi och samtala om era slutsat-
ser. Vilka erfarenheter, kunskaper och egenskaper i ditt
ledarskap virdesitter du hos dig sjalv? Och hur ser ni

pa varandras styrkor som ledare?

Socialdemokratiskt ledarskap

Skiljer sig ett gott socialdemokratiskt ledarskap frin
annat bra ledarskap? Ja, 4tminstone pa en punkt. Vi
har négot sa ovanligt som en gemensam ledarskapssyn
som 4r antagen av partiets verkstillande utskott. I den

Socialdemokratiska ledarskapsidén kan man lisa:

??Vi méste ha ett ledarskap for rorelse, ett ledarskap som
lyfter fram den mening och den kinsla som skapar
engagemang, som skapar rorelse i rérelsen. Som stirker
fornyelsekraften och forindringsfrméagan. Som enga-

gerar minga att gora skillnad.”



DISKUTERA "

* Vad tycker ni kannetecknar ett gott ledarskap?

e Vilka sarskilda socialdemokratiska fortecken bor
vart ledarskap ha? Lyft gérna fram nagra konkreta
exempel nér det goda socialdemokratiska ledar-
skapet blivit synligt. Vad var det som var sa bra?
Hur paverkade ledarskapet situationen?

Nigra viktiga egenskaper for ledaren kan vara:
* Halla idén i fokus

¢ Oka engagemanget

* Lyssna

* Ge helhetsbilden

* Halla partiet i rorelse

¢ Utveckla sig i ledarrollen

Lis girna hela den socialdemokratiska ledarskapsidén.
Ni hittar den hir: bttps://socialdemokraterna.abf.se/

DISKUTERA , .

e Hur stammer det ledarskap ni utdvar dverens
med den socialdemokratiska ledarskapssynen?

e Leder ni utifran de uppgifter som var gemen-
samma ledarskapssyn pekar ut? Vad gér ni
sarskilt bra? Vad skulle ni kunna géra battre?

Hur ska ni géra da?

Hur ska en manniska racka till?

Som ledare finns forvintningar pa oss att vi ska leva
upp till ett gott socialdemokratiskt ledarskap. Vi ska
till exempel vara kompetenta och vil férankrade i verk-
ligheten och i vara idéer, vara drivna organisatorer och
ha god formaga att engagera andra i arbetet, vara be-
redd att std upp for den socialdemokratiska politiken
pid méinga sakomraden, vara bra pd att formedla bud-
skap och virderingar, vara engagerad och vi ska vara

fortroendeingivande. Listan kan goras lingre.

Som ledare utsitts vi for tryck fran manga hall. Ibland

kan intressena dessutom vara motstridande.

Men hur ska en minniska ricka till? Var och en av oss
kommer aldrig kunna leva upp till alla dessa férvint-
ningar. Sirskilt inte nir de aldrig riktigt uttalas. Dirfor
gor vi klokt i att tidigt synliggora vilka férvintningar

som faktiskt finns pa var och en av oss. Inte minst frin

oss sjilva.

© Ovning. Gor som en hemlixa, var och en i styrel-
sen, en egen lista med dina egna férvintningar pé dig
sjalv och pé ditt uppdrag. Vad vill du uppnéa? Och hur
vill du uppni det?

Gor ocksi en lista med en forvintan som du har pa var
och en av dina kamrater i styrelsen. Tédnk pé att vara
konstruktiv i din feedback, s att den ir till glidje for

dina kamrater.

Utse sedan nagon som far till uppgift att sammanstilla
alla férvantningar ni har pd varandra — sé att varje le-
damot i styrelsen far en lista med kamraternas forvint-
ningar pd hen. Det ir viktigt att det tydligt framgar
vem det 4r som har denna férvintan si att ni ska kunna
stilla foljdfragor om ni vill det.

Nir ni ses sd far var och en av er listan med de andras
forvintningar pa dig. Jimfor den med din egen lista
med dina egna forvintningar. Hur stimmer de over-
ens. Ar det rimlige? Kan och vill du leva upp till alla

forvintningar? Vilka vill du ta bort.

For samtal tva och tva om hur ni tdnker kring era egna
forvintningar och de andras férvintningar. Ge varandra
feedback och stdd i samtalet sd att ni kan gora tydlige

for er sjilva vilka forvintningar du vill forséka motsvara.

Aterkoppla sedan till var och en i styrelsen hur du ser pa

hens forvintningar och beritta hur du tinker kring den.

Behall listorna och dina slutsatser och g tillbaka till
dem efter ndgot ar. Fundera 6ver om nagot har férind-

rats och om du nu gér en annan bedémning.

Utveckla sig i ledarrollen

Att utvecklas i sitt ledarskap kan vara bland de roligaste
du upplever som fortroendevald. Utvecklingen kommer
mer i fokus, och blir littare, om du ser till att f4 stod for ace
utvecklas. Stodet kan se ut pi manga olika sitt. En moj-
lighet 4r utbildningar i regi av arbetarekommunen och
partidistriktet eller Socialdemokraternas partistyrelse.
En annan méjlighet 4r kortare inspirationsseminarier

eller foreldsningar i regi av ABF och andra.



Ni kan ocksé — tillsammans i styrelsen eller var och en
efter behov — ta egna initiativ for att utveckla ert ledar-

skap. Hir foljer ndgra tips pa hur ni kan gora det:

Tips 1. Gisttalare. Bjud in nagon frin en annan folk-
rorelse for att berdtta om hur de ser pa och arbetar
med att forstirka sitt ledarskap. Inbjudan kan vara till
styrelsemote eller till ett medlemsmote.

Tips 2. Att ha en fadder. Sirskilt nar du 4r ny i rollen
kan en fadder vara ett bra stdd att ha. Faddern ir ofta
en mer erfaren partikamrat, som har tid att hjilpa en
nyvald tillricea. Ofta dr fadderns uppgift ate hjilpa
till med praktiska saker och tala om hur det fungerar
med méten, beredningsprocesser, beslutsordningar,
regler och si vidare. Men sjilvklart kan en fadder

ocksa vara ett bollplank i hur olika frigor ska hanteras.

Tips 3. Att ingd i nitverk. Stodndtverk kan vara mer
eller mindre formella. De allra flesta har nira vinner
som fungerar som nitverk nir det krivs. Men det kan
finnas skal att i ndgon utstrickning formalisera nitverk
med personer i liknande situation och komma Gverens
om négra enkla regler for nir och hur man ska triffas
och vilka regler som ska gilla for det som sigs nar man

ses inom nitverket.

Tips 4. Att ha en mentor. Mentorskap bygger pa att
adept och mentor kommer dverens om att triffas regel-
bundet, kanske en gang i manaden, for att samtala om
adeptens utveckling. Mentorskap kan vara formellt
organiserat med element av utbildning och tydlighet
kring vad som ska tas upp mellan adept och mentor
inom en pé férhand bestimd tidsram. Men mentor-
skap kan ocksa bygga pa ett eget initiativ. Adept och
mentor har ingen formell relation som mellan chef
och medarbetare eller mellan arbetskamrater. Mentorn
ir ofta en ildre, erfaren ledare, som tycker att det ir
intressant att dela med sig och som ocksa lir sig mycket
sjalv av triffarna. For adepten ir det en stor fordel att
kunna ta upp aktuella problem och svarigheter med
en person som inte sjilv ar inblandad, men som har

relevanta erfarenheter att bidra med.

&

REFLEKTERA .,®

Fragor att fundera 6ver individuellt:

* Vilka stéd har jag fér mitt ledarskap?
e Vilket stéd skulle jag vilja ha?

® Hur gor jag for att fa det?

Sammanfattande slutsatser om Var kultur och vart ledarskap




Vii styrelsen och

vara arbetsformer

Kompetens och resurser

P4 forsta styrelsemotet efter arsmotet dr det kloke att
ligga tid pa att lira kinna varandra i styrelsen. Det
kanske kinns sjilvklart for de som dr nya i styrelsearbe-
tet, men férvanansvirt ofta dr det ocksa klokt att ligga
tid pa att ldra kiinna varandra i en styrelse dir de flesta

tror att de redan kinner varandra vil.

Ta chansen att samtala kring er uppgift och vilken
kompetens ni tillsammans har. Det kan ocksa handla
om hur ni dr som individer och hur ni bist ger varan-
dra stod. Lagg tid pd att lira kinna varandras person-
liga utgingspunkter fér det politiska engagemanget.
Det ger storre forstaelse nir det dr motigt, nir ni behs-
ver ge varandra stod och kan dessutom spela stor roll

for er samlade politiska kraft.

Tips. En inbjudan och dagordning till det f6rsta motet
skulle kunna innehalla frigor till var och en att fundera

over.

Frigorna skulle kunna vara:
* Varfér blev du socialdemokrat?
* Varfor dr du socialdemokrat idag?
* Varfor valde du att tacka ja till
ett fortroendeuppdrag?
* Vad tycker du att du kan bidra med?
¢ Vilka ir dina styrkor?
* Vad engagerar dig sirskilt?
* Vad vill du uppna med uppdraget?

Nir ni kartlagt gruppens styrkor och svagheter kan ni
gemensamt peka ut utvecklingsomriden dir ni behéver
komplettera med nya kunskaper och erfarenheter.

Sammanfatta gemensamma kompetensutvecklingsomraden




Introduktionssamtal

Ett sdte att samla kunskap om vars och ens forvint-
ningar ir ocksa att ordféranden haller ett introduk-
tionssamtal med var och en av styrelsens ledaméter for
att efter det forsta motet samla in alla synpunkter och
pabérja arbetet med att fordela uppgifter och sakomra-

den inom styrelsen.

Fragor for ett introduktionssamtal kan vara
till exempel:

* Vad tycker du ir styrelsens viktigaste uppgift?

¢ Vilka kunskaper och kontakter har du som kan vara
virdefulla for styrelsens arbete?

* Vad behover ordféranden veta om dig for att kunna
skota sitt uppdrag?

* Vad tycker du att ordféranden bor tinka pé for ate

ni i styrelsens ska gora basta mojliga arbete?

Efter samtalen med var och en redovisar ordféranden
slutsatser for styrelsen. Den redovisningen kan vara
grund for ett gemensamt samtal dir ni kommer dverens
om hur ni ska sprida arbetsuppgifterna inom styrelsen

sd att ni alla tas i ansprik och utvecklas.

Formella och informella roller

I styrelser finns formella roller som ordférande, kassor,
facklig-politisk ledare och studieledare for att nimna
nagra. Ofta finns ocksa informella roller som f6ljer av

organisationskultur och personsammansittning.

DISKUTERA ’.

* Vilka formella roller har ni i er styrelse?

e Ar férvantningarna pa de rollerna tydliga?
Hur ser de ut?

e Vilka informella roller har ni? Hur ser de ut?
Hur stérker de styrelsens arbete?

Sammanfatta de formella och informella rollerna i er styrelse

Konsultativt férhallningssatt

Ett konsultativt forhillningssitt bygger i korthet pa
att ledarens uppgift 4r att stodja andra att lyckas med
sina respektive uppgifter och pa en tilltro till varje
minniskas inneboende férméga att 16sa problem och

ta ansvar.

Tekniken dr enkel. Den handlar om att inte ta Gver
nigon annans problem och gora det dill sict. T stillet
stiller ledaren 8ppna frigor som inte kan besvaras med
”Ja” eller "Nej”. Avsikten dr att personen sjilv ska kom-
ma fram till sin egen losning. Ledaren ger inte rad eller

talar om f6r personen vad hen ska gora.
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De sex grundfrigorna ir:
Vad? Varfor? Hur? Var? Nir? Vem?

© Gér en 6vning, Tink igenom det ansvarsomride
du har i styrelsen. Kanske som en "hemlixa” inf6r nista
mote. Téank i termer av:

* Nulidge

* Dromlige

* Hinder/svarigheter

* Resurser/majligheter

PA motet avsitter ni en timme fér coachande samtal.

Dela in er i grupper med tre personer i varje grupp.



I gruppen har ni tre roller — den som blir coachad,

coachen och lyssnaren. Ni har alla olika ansvar:

¢ Roll 1: Den som blir coachad ansvarar fér innehéllet
i samtalet och f6r att vilja komma vidare. Den ansva-

rar ocks3 for slutsatserna av samtalet.

* Roll 2: Coachen ir samtalsledare och ansvarar for
att ligga upp samtalet. Coachen stiller 6ppna fri-
gor, lyssnar aktivt och stiller foljdfragor for att driva

samtalet framat.

* Roll 3: Den som lyssnar ansvarar for att lyssna bade pa
innehallet i samtalet och pd hur samtalet fors for att
efter samtalet kunna ge coachen feedback pa hur den
kan utvecklas som coach och den coachade feedback
pa hur den kan komma vidare med sin utmaning.
Dessutom ir lyssnaren ansvarig for tidhallning.

Agna 20 minuter dtvar och en—ca 15 minuter it samta-
let, 3—4 minuter it gemensamma reflektioner och 1—2
minuter for den coachade att beritta om sina slutsatser.

Sedan vixlar ni sd att alla far prova alla tre rollerna.

Delegering och involvering

Att delegera ansvarsomriden pé ett genomtinkt och
effektivt sice dr ete vikeigt verktyg for ate effektivisera
styrelsens arbete och gora arbetet meningsfullt for alla
ledaméter.

En bra tumregel ir att var och en ska ha dtminstone
nagon arbetsuppgift som uppfattas som rolig och viktig
samtidigt som, det som mdste goras men som ingen
egentligen vill gora, fordelas s jimnt som méjligt

mellan alla styrelseledaméterna.

Tips. Checklista f6r delegering:

* Vilken i4r uppgiften?

* Vad ir syftet och mélet med arbetet? Hur ska resulta-
tet anvindas?

* Nir ska det vara klart?

* Vilka resurser i form av pengar, personer och material
finns?

* Nir ska ledamoten presentera sin plan f6r jobbet for
styrelsen?

* Hur ska resultatet redovisas for styrelsen nir det dr

fardigt och eventuellt ocksd under arbetets gang?

DISKUTERA ’ .

® Hur ser arbetsfordelningen ut i er styrelse?
Kommer var och en till sin ratt? Har var och
en utrymme for fragor hen kénner stort
engagemang i? Delar ni rattvist pa det som
maste goras?

e Pa vilka andra s&tt kan ni arbeta for att 6ka
involveringen i styrelsens arbete? Och i
féreningen/arbetarekommunen i sin helhet?

Sammanfatta gemensamma slutsatser om delegering och involvering
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Gruppens utveckling

Er styrelse genomgir — som alla andra grupper av
minniskor — utveckling i hur ni relaterar till varandra
over tid.

GRUPPERS UTVECKLING (IMGD)

ARBETE &
PRODUKTIVITET
/ HOGPRESTE-
RANDE TEAM

FAS

4

TRYGGHET &
TILLHORIGHET

OPPOSITION
& KONFLIKT

TILLIT
& STRUKTUR

FAS FAS

2

FAS

3

L

Det har gjorts en hel del studier och observationer av
grupper och hur de potentiellt kan utvecklas 6ver tid
mot att bli hogpresterande (effektivitet, kvalitét och
vilmdende). En person som har studerat detta i vildigt
stor omfattning ir Susan Wheelan. Hon har skapat en
modell som kallas for “Integrative Model of Group
Development” (IMGD) som beskriver olika beteenden
och behov som ir vanligt fsSrekommande hos individer
i grupper under olika faser av deras utveckling. Model-
len visar pé fyra faser av en grupps utveckling till att bli

vad som kallas ett hogpresterande team.

I korthet bygger IMGD pa fyra faser

FAS 1. Tillhérighet och trygghet

Nir en ny grupp kommer samman 4gnas mycket energi
hos medlemmarna &t att observera varandra da det
finns stort behov att forsté vilka de andra i gruppen 4r.
Detta ir kopplat till grundliggande sociala minskliga
behov, som att kinna sig accepterad, inkluderad och
att kinna trygghet. Medlemmar i gruppen ir vildigt
artiga mot varandra och vanligt 4r att man inte vill
”sticka ut” frain mingden. Man viljer medvetet att inte
visa s& mycket av sig sjilv och man visar inte si ofta
meningsskiljaktigheter 6ppet eftersom man vill und-
vika att stdta sig med varandra. Konflikter 4r vildigt
ovanligt. Medlemmar i gruppen har omfattande bero-
ende av ledaren och vill ha tydliga uppgifter och veta
vad som forvintas. Det dr ocksé vanligt att man frégar

ledaren om lov innan man gor nagot.

FAS 2. Opposition och konflikt
Nir en viss niva av trygghet har uppnétts bland med-

lemmar i gruppen skapas forutsittningar for gruppen
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att utvecklas vidare. Okad trygghet skapar en situa-
tion dir deltagarna vigar visa mer av sig sjilv och sina
asikter. Under forsta fasen “tillhorighet och trygghet”
dgnas mycket av energi och fokus till relationer mellan
deltagare i form av att ldra kinna varandra och forstd
varandra. I denna andra fas liggs mycket energi och
fokus pa paverkan och inflytande. Konkurrens mellan
medlemmar ér vanligt och till skillnad mot f6rsta fasen
ir konflikter normalt férekommande. Medlemmar
utmanar ofta varandra och férsoker 6vertyga varandra
om vad som ir “ritt”. Det kan forekomma att med-
lemmar allierar sig med varandra mot andra i gruppen.
I denna fas dr det ocksé vanligt att ledaren ifrigasitts
och utmanas. Det kritiska i denna fas for att en grupp
ska utvecklas vidare ir hantering av konflikter och

meningsskiljaktigheter.

FAS 3. Tillit och struktur

Nir en grupp och dess medlemmar har limnat lasta
positioneringar i form av ”ritt” och “fel” och hittat
konstruktiva férhillningssitt i att hantera menings-
skiljaktigheter dr det ett tecken pd att gruppen natt
vidare utveckling till den tredje fasen. En djupare tillit
har infunnit sig och formagan att samarbeta och hitta
gemensamma l8sningar okar. Deltagare uppfattar var-
andras olikheter som styrkor och meningsskiljaktig-
heter som bidrag for att skapa hég kvalité och goda
resultat i det som ska uppnds. Kinslan av sammanhall-
ning ir stor och centralt fokus ir att skapa de bista
forutsdteningar att na ett gott resultat. Med férdjupad
trygghet i relationerna har fokus forskjutits till act upp-

na kvalité i de uppdrag och mal som finns for gruppen.

FAS 4. Arbete och produktivitet

I denna fas har energi och fokus som liggs pa upp-
drag och att nd mal fordjupats ytterligare. Samarbetet
ar mycket effektivt och medlemmar har en hég niva av
tolerans, 6ppenhet och trygghet mellan varandra. Man
ser till hur gruppens gemensamma kompetens kan an-
vindas pa allra bista sitt och hur man kan jobba for att
uppna sina resultat. Sdledes ir flexibiliteten i gruppen
stor. Ansvarstagandet frin alla i gruppen ar maximal.
Arbetet priglas av kinslan av delaktighet och engage-
mang och blir mera lustfyllt och kreativt.

Och sé snart en grupp férindras — ndgon kommer in,
eller ndgon limnar — si pabdrjas dterigen den forsta

fasen om tillhorighet och trygghet.



DISKUTERA , I

® Hur har er grupp utvecklats?

e Kénner niigen er i ndgon av faserna?
Minns ni sérskilda handelser som
tydligt visade att ni da var i nagon
av faserna?

e Vad kan ni géra fér att gruppen

ska fortsatta utvecklas?

Tips. Se material i mnet, kopplat till den grundlig-
gande ledarskapsutbildningen.
https://socialdemokraterna.abf.se/

Konflikthantering

Det ir naturligt att det uppstir konflikter i en grupp,
och debatten ir ocksd en del av den politiska varda-
gen. Nir en konflikt uppstir mellan olika partier ar
det naturligt och dirmed enklare att hantera. Kon-
flikter inom partiet kan diremot ta mer tid och energi
iansprik.

Konflikter i grund och botten ir nédvindiga och
bra. Nir minniskor ir starkt engagerade och vill for-
dndra saker och ting uppstar det konflikter. Det ir
nir vi fortringer och déljer konflikter som de blir
besvirliga.

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

Nir konflikterna blir sa allvarliga att de paverkar grup-
pens arbete negativt méste de hanteras. Som ledare ar
det klokt att undvika att bli domare i konflikter, alltsa
att vara den som avgor vem som har ritt respektive fel.
Sadant skapar alltid forlorare, och grunden for kon-
flikten finns kvar. Ni kan méjligen fa en stunds vapen-

vila, men inte fred.

En annan metod ir att vara medlaren. Utgangspunk-
ten 4r att de inblandade maste 16sa sin konflike sjilva,
men att de behover hjilp. Forsta steget r att fd bada
parter att erkinna konflikten. Nista steg dr att forsoka
hitta vigen framait. En enkel modell handlar om att
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reda ut vad de bida parterna egentligen tycker och
tinker, ndgot som litt kommer i skymundan i stridens

hetta, nir kinslorna tar 6ver.

Att bade beskriva sin egen stindpunkt, men ocksé vad
de tror att den andre tycker, kan vara en viktig utgdngs-
punke f6r konfliktlosningen. Med hjilp av svaren kan
det sedan bli tydligt var de tycker lika respektive olika.

Dir brukar en ocksa kunna hitta vigen framit.

Tips. Asiktsanalysen kan ge ett bra underlag for att
reda ut vad som egentligen 4r kidrnan i en konflike.
Om de inblandade besvarar alla de hir fyra frigorna
blir svaren ett bra underlag for att hitta méjligheter att

komma vidare.

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

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

DISKUTERA ’.

 Hur vill vi |&sa konflikter i var styrelse?
® Hur ska vi tala med varandra om de
konflikter som uppstar?
Och hur vill vi att de ska l6sas?

e Hur tar vi ansvar for att komma vidare?

Tips. Lis om konflikthantering i materialet "Att leda
partivinner”, som du hittar hir:
https://socialdemokraterna.abf.se/

Dilemman att diskutera
Ambition mot verklighet

Politik 4r att vilja. Men ibland krockar vira ambitioner
med verkligheten. Ett exempel som de flesta social-
demokratiskt fortroendevalda tvingas att hantera ir
ndr de politiska ambitionerna ir storre 4n det ekono-
miska ramarna. Ettannatexempel dr nir ambitionerna
for vad du vill hinna med vida 6verstiger den tid du har
till ditt forfogande.

Fragor att fundera éver:

¢ Vilka krockar mellan ambitioner

och verkligheten kommer ni att méta?

* Hur ska ni tinka och agera d&?



Fértroende mot 6ppenhet

Som ledare kommer ni manga ganger att balansera mel-
lan att halla fértroenden och att agera fér 6ppenhet. Det
som kanske ir det littaste kan handla om fértroenden
du far frin minniskor i din grupp eller pd andra sitt
inom ramen for ditt uppdrag. D4 dr det ganska enkeltatt
bestimma sig for att du aldrig ska bryta de fértroendena.

Lite svarare ir kanske den krock som finns mellan att
4 ena sidan fora fortroendefulla samtal i en grupp av
minniskor och 4 andra sidan visa ppenhet mot sivil
partivinner som medborgare. For samtidigt som sivil
traditionella som sociala medier dr avgorande for var
mojlighet att nd minniskor, sa kan de ocksé i virsta fall
vara ett hot mot vira majligheter att vrida och vinda pa en

friga i detvi tidigare brukade kalla interna sammanhang,

Fragor att fundera 6ver:

* Vad ska vara fértroendefulla samtal i er styrelse?

* Vad bér priglas av 6ppenhet och vad bor stanna
i styrelsen?

* Vad dr bra om man sprider via sociala medier
och vad bor ni avstd frén att sprida?

e Vilken praktisk ordning vill ni ha nir det giller
andra mediekontakter?

Gemensamma beslut mot personligt svangrum
Som grupp dr det ocksa klokt att resonera kring dilem-
mat som finns i konflikten mellan gruppens enighet
och personligt svingrum for er i styrelsen. Vi repre-
senterar i forsta hand partiet.

Nir beslut fattats i styrelsen foretrader alla ledaméoter
majoritetens uppfattning. For att ett sidant forhall-
ningssdtt ska vara héllbart krivs att diskussionen som
leder fram till styrelsens beslut dr demokratisk och ger
alla ledamoter en verklig méjlighet att paverka. Dirfor
dr det viktigt att ni 4r Gverens i styrelsen om hur era

processer fram till beslut ska se ut.

Samtidigt méste vi vara beredda att visa att politiker r
minniskor av kétt och blod, som lever i samma verklig-
het som minniskor gor mest. Vi méste som fortroende-

valda vara beredda pa att synas och horas i debatten.

Fragor att fundera 6ver:

* Hur ser ni pa balansgingen mellan 4 ena sidan gemen-
samma beslut och 4 andra sidan personligt svingrum?
Vilket forhéllningssitt vill ni ha i er styrelse?

e Hur ska ni hantera om ni inte blir 6verens?
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Enighet mot tidspress

For ordféranden kommer det kanske ocksd finnas
situationer dir hen ir tvingad att ha en uttalad upp-
fattning i en fraga som helst borde ha behandlats i
styrelsen forst. Det kan handla om akuta situationer
dir viljare eller media kriver ett besked. Och det kan
ocksa handla om beslutssammanhang dir ordféranden
representerar sin styrelse. Aven hir kan det vara vil
investerad tid att prata igenom hur ni vill att sidana

situationer ska hanteras.

Fragor att fundera éver:

* Vilka situationer skulle kunna dyka upp dir ord-
foranden eller nagon annan i styrelsen maste ge
besked utan att forst prata med styrelsen?

e Hur vill ni att sddana situationer ska hanteras?

Helhetsansvar mot delintressen

Ett annat dilemma ir det mellan helhetssyn och del-
intressen. Det kan till exempel handla om att nigon
ledamort i styrelsen & ena sidan sjilvklart star upp for
intressen som finns i hens fackliga organisation. A andra
sidan kanske ni tillsammans i styrelsen anser att ni
maste fatta ett beslut i strid med det intresset om ni ska

ansvara for helheten i politiken.

Fragor att fundera éver:

* Vilka situationer skulle kunna dyka upp dir i er
styrelse dir helhetsansvaret kolliderar med intressen
som ni som ledamater tillhor?

e Hur vill ni att sidana situationer ska hanteras?



Sammanfatta hur ni vill att konflikter ska l6sas i er styrelse
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Etik och moral

Politik dr en verksamhet som vilar pé fortroende. Som
ledare har vi ett fortroende att forvalta utifrin bista
formaga. Det giller ocksa frigor om moral och etik.
Det ir naturligt att frigan om privatmoral i forsta
hand ir just en privat friga. Men som foretridare for
ett parti kan ditt agerande — om du upptrider olimp-
ligt — skada partiet liksom fortroendet for politiken.

Det finns ofta grundlidggande regler att luta sig mot.
Till exempel...

...att dppenhet och irlighet ska vara en sjilvklarhet.
Vi ska alltid ldgga korten pa bordet och aldrig dolja

sanningen.

...att egna intressen aldrig ska blandas ihop med orga-
nisationens. Finns det anledning att misstinka en
sadan sammanblandning eller jiv ska det alltid disku-
teras oppet.

...att alltid agera pa ett sidant sitt att man kan mota
minniskor och 6ppet och med stolthet redovisa vad
man gjort.

...att alltid folja regler for formaner och ekonomiska
forehavanden med organisationens pengar (inte minst
representation) noggrant.

Men allt gér inte att reglera i skrift. Att mota kritik med

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 fia som pra-
tar mycket, medan andra inte siger sa manga ord. Inte
sillan finns det ocksd en obalans mellan hur mycket

kvinnor respektive min kommer till tas.
D3 kan en metod vara att tillimpa dubbla talarlistor.

Tips. Dubbla talarlistor innebir att de som inte talat
nagon ging har fortur framfor de begir ordet fér andra
eller tredje gdngen. Talarlistan kvoteras si att ordf6ran-
den efterstrivar jimn konsférdelning i debatten, vilket
innebir att om det ir firre av det ena konet anmilda,
sd far det underrepresenterade kénet fortur. Malet ir

varannan man varannan kvinna.

Sammantridet som form kan ocksd vara direkt déligt
for kreativitet och nytinkande. D4 krivs andra motes-
former som mer betonar samtal, spontanitet, kinslor,
idéskapande. Sidant uppstér inte av sig sjilv, bara for
att vi ibland siger att “nu pratar vi utan dagordning”.
Det krivs planering och eftertanke.

Tips. Hir ir tre enkla metoder att anvinda for att

utveckla motesformerna:

att reglerna dr oklara eller kan tolkas pa olika sitt méter 0 Fem lappar var

ingen respekt hos minniskor. Vi ska leva som vi lir.

DISKUTERA ’ l

e Vilka etiska och moraliska regler gélleri er

férening/arbetarekommun och i er styrelse?

Métesformer

Det ir ocksd klokt att tillsammans tinka igenom hur ni
vill arbeta i styrelsen. Det kan handla om praktiska for-
hallanden som att hitta arbetsformer, sammantrides-
tider och arbetsférhéllanden som ir vettiga och skrad-

darsydda for er som finns i styrelsen.

Ett ssmmantride ir en utmirkt form for demokratiskt
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 friga.
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Var och en far fem lappar och uppgiften att enskilt
skriva ner fem forslag om “hur vi kan arbeta med den
hir frigan”, "bista losningar pa problemet” eller vad det
nu ir som gruppen behéver 16sa. Efter nigra minuter
klistras lapparna upp pé ett blidderblock. Gruppen
laser, sorterar och prioriterar tillsammans bland de saker
som stir pa lapparna. Om man vill kan var och en pé

nagot sitt markera sin rost i en preliminir prioritering.

9 Laget runt

Laget runt gir ut pd att allas idéer ska komma med i en
diskussion och att alla ska komma med i samtalet med
nagorlunda jimt fordelad tid. Det gar till sa hir:

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

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

amnet.



En minuts redovisning var. Var och en fir hogst en
minut pd sig att beritta vilka idéer, tankar och eventuella
forslag man har om den aktuella frigan. Efter en minut
avbryter tidtagaren och limnar ordet till nista person
— laget runt. Ingen annan fir avbryta den som talar.
Fragerunda. Var och en fér i tur och ordning mojlig-
het att stilla fragor till de andra om saker som man
inte uppfattat eller forstatt. Avsikten ir att forsoka for-
std sd bra som mojligt. Ddremot far man inte anvinda
fragerundan till fragor som "Du kan vil indd inte anse
att...?”. Det dr formellt sett en friga, men i praktiken
en motargumentation.

Ordet fritt. Tidtagaren limnar ordet frict for diskus-
sion och virdering av de olika idéer och tankar som
kommit fram.

Tre minuter kvar. Om ni frin bérjan kommit 6verens
om en sluttid har tidtagaren ytterligare en uppgift,
nimligen att piminna gruppen om att det 4r tre minu-
ter kvar och alltsd dags att summera och eventuellt

fatta beslut.

© rv1

PMI star for Plus/Minus/Intressant. Det ir en metod
for att ta fram de olika argument som kan finnas for
och emot ett forslag sd att man fir ett si bra besluts-

underlag som mojligt.

Delar upp gruppen i tvi halvor. Den ena gruppen far i
uppgift att hitta sa manga Plus som mojligt med forsla-
get, oavsett vad gruppmedlemmarna sjilva egentligen
tycker. Den andra gruppen letar pd samma sitt upp si

manga Minus som mojligt.

Béda grupperna har ocksi uppgiften att notera frige-
stillningar under Intressant. Intressant 4r 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
blidderblock. Hela gruppen kan sedan jimfora
argumenten, ta bort sidana som kanske tar ut varan-
dra och lyfta fram de viktigaste, fundera over hur vi
kan ta reda pid mer om punkterna under intressant

och si vidare.

DISKUTERA , l

e Vilka arbetssatt tillampar vi?
e Hur fungerar de?

e Vad vill vi utveckla? Hur?
Vem tar ansvar for det?

Sammanfatta gemensamma slutsatser om arbetsformer
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Gemensamma slutsatser Vi i styrelsen och vara arbetsformer
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Vara mal och var verksamhet

I kapitlet Var idé och vart uppdrag fick ni majlighet att
arbeta med vér idé, vira virderingar och vért uppdrag.
Dir fanns ocksé de formella uppgifter som en social-
demokratisk forening respektive en arbetarkommun
har att forhalla sig till enligt grundstadgarna.

Var idé dr forstds var utgdngspunke ocksd nir vi ska

planera och genomfora verksamhet.

I det hir kapitlet far ni tips om hur ni kan ligga upp
arbetet med att sitta mal for verksamheten och sedan

planera, genomféra och utvirdera.

Analysera
Innan ni gir in pd att planera den egna verksamheten
gor ni kloke i att gdra en omvirldsspaning. Vad i er

omvirld kommer att paverka er?

Gor en 6vning

Omvirldsspaning 4r en viktig och aterkommande del i

varje framgéngsriks styrelses arbete.

O Gor en ovning. Ger er sjilva i hemlixa till nista
moteatt tinka ut en trend i er omvirld. Vad dr det som

hinder och vad ir det som kan komma att hinda?

Nir ni ses pd styrelsens gr ni tillsammans igenom var
och en av de trender ni tillsammans tinkt igenom. Hur
péverkar den hir trenden véra viljare? Vira medlemmar?
Och oss i styrelsen? Vilka konsekvenser fir den?

For att lyckas med ett malstyrt arbete behéver ni ha
en gemensam bild av hur verkligheten ser ut idag. Ett
sitt att fa den samlade bilden 4r att gora en klassisk
SWOT-analys tillsammans. SWOT star f6r Strenght
Weakness Opportunity Threat — alltsa styrkor, svag-
heter, majligheter och hot.

Styrkor

Svagheter

Méjligheter

Hot

Forst: Utifran vér uppgift — vilka ir véra styrkor idag?
Vilka svagheter har vi?

Lat var och en tinka pa 3—4 stycken pa post-it-lappar
som ni sitter upp i rutorna. Resonera tillsammans kring
dessa styrkor och svagheter.
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Sedan: Hur ser morgondagens méjligheter och hot ut?
Gor pad samma sitt med lappar for var och en.

Till sist: Resonera kring hur ni kan utnyttja era styrkor,
ta de mojligheter som ni ser, utveckla era svagheter och
méta de hot ni har framfor er.



Sammanfatta gemensamma slutsatser fran analysen

Vara mal
Nu har ni en gemensam bild av var ni dridag. Nu ir frigan
— vart ska ni d&? Vad vill ni uppna? Vilka mal ska ni ha?

Malen behovs for att ni ska anvinda de resurser ni har
—itid och i pengar — pd bista sitt. Malen hjilper er att

gora prioriteringar och dstadkomma forindring.

DISKUTERA ’ !

e Tank pa ett tillfalle nar du verkligen jobbat
mot ett styrande mal och lyckats.
Vad kannetecknade de malen?
Varfér blev de styrande?

e Tank sjalv forst. Prata sedan med varandra.

En metod f6r att sitta mal r att tinka igenom att

malen ir SMARTARE. Milen ska vara:

* Specifika — milen ska tydligt beskriva ett tillstind er
forening/arbetarekommun ska ha uppnitt nir milet
ir uppnatt.

* Mitbara — malen ska g att utvirdera i effeke, inte

aktivitet. Vad har hint nir mélet dr uppnéte? Inte vad
har ni gjort.

* Accepterade — mélen ska vara accepterade bland alla
som berdrs av arbetet med att na dem.

* Relevanta — malen ska handla om de som ir rele-
vant for er organisations arbete. Ni ska sjilva kunna
paverka effekten.

* Tidsatta — ni ska veta nir mélet ska vara uppnatt.

* Ambitiésa — malen ska fi er att spinna bagen och
gora det lilla extra

* Realistiska — malen ska — dven om de dr ambitiosa —
vara mojliga att nd

* Emotionellt tilltalande — mélen ska vara motiveran-

de for er som ska gora jobbet.

DISKUTERA ’ !

e Vilka mal har ni i er férening/arbetarekommun
idag? Politiska mal? Organisatoriska mal?
Hur tog ni fram de? Ar de SMARTARE?

e Hur skulle ni kunna arbeta om ni vill bli battre

pa att satta mal?

Sammanfatta gemensamma slutsatser om vara mal
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Planera
Nu ér det dags att sitta handling bakom orden. Vad behéver ni gora for att na era mal? Det finns ménga modeller

for handlingsplaner. Det viktiga ir att ni hittar en modell som passar er férening/arbetarekommun och er

verksamhet. En enkel modell kan se ut s hir:

Handlingsplan for

Verksamhetsaret 20

Vad - aktivitet Varfor — vad syf- | Hur — metod Nar — tidsaxel Vem - ansvarig
tar aktiviteten till

Det kan ocksd vara klokt att tydliggéra verksamhetsaret genom en arscykel. Rita upp aret och alla stdrre aktiviteter

som ni ska genomfora. P4 det sittet gor ni det tydligt hur verksamheten 16per 6ver éret.

Januari

November

Mars

September

Maj
Juli
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Borja med att ligga in de verksamheter som ni vill gora
under dret utifrin Handlingsplanen. Ligg ocksd in
sadant som ni gor varje ar, till exempel arsméten och
firande av forsta maj. Om det ar ett valar ska det for-
stas ocksd framgd, och om det finns deadlines for
motioner till en distriktskongress eller en partikon-

gress ska de ocksa med.

Titta sedan pé arscykeln och reflektera éver vad ni vill

ligga till eller ta bort. Vad gar att géra mer av? Finns

det ndgra samordningsvinster att gora?

DISKUTERA , .

Hur fungerar var verksamhetsplanering idag?
Vad gér vi bra? Vad skulle vi kunna utveckla?
Blir det vi planerar genomfort? Om inte — varfor?

Hur skulle vi kunna dndra pa det?

Sammanfatta gemensamma slutsatser om planering

Resurser

Nu ir det dags att borja tinka igenom de resurser ni har
till ert forfogande. Forst nu? undrar vin av ordning.
Borde vi inte ha koll pa resurserna innan vi drar ivig med
en orealistisk planering som vi aldrig kan genomfora?

Resurser kan paverkas. Och resurser ir lingt mer 4n

ekonomi.

Engagemang, lust att bidra med sin tid och hur manga

ni 4r som bidrar i er forening/arbetarekommun kan ni

péaverka. Det paverkar hur mycket tid ni har dill ert fr-
fogande. Och det paverkar ocksé vilken ekonomi ni har

att arbeta med.

Tank dérfor pa resurser som en forutsittning ni kan paver-

ka med det arbete ni gor utifrdn era mal och er planering,

© Gér en 6vning. Gér en Fem lappar var, som beskrivs
i avsnittet om motesformer pd sidan 25. Uppgiften 4r att
ta fram de bista forslagen pa hur ni 6kar era resurser i er
forening/arbetarekommun.

Sammanfatta gemensamma slutsatser om planering

32



Utvérdera Utvirderingsmodeller 4r som planeringsmodeller. Det
Att utvirdera verksamheten ir att utveckla verksam-  finns en uppsjo och det viktiga ar att ni hittar en modell
heten. Den kanske bist anvinda tiden i styrelsen 4r  som passar er styrelse.

den ni ligger pd att ldra er av de ni redan gjort for att

gora det bittre nista ging. Tips. En enkel fyrfiltare kan vara till hjilp dven hir.
Behalla Utveckla
Avveckla Diskutera

Rita upp fyrfiltaren pa ett blidderblock, en whiteboardtavla eller pa ett stort papper.
Varje deltagare fir ndgra post-it-lappar att skriva ner synpunkter pi. En synpunkt per
lapp. Placera sedan lappen dir du tycker den hér hemma i fyrfiltaren.

Diskutera sedan gemensamt lapparna, andra eventuellt placeringen och kom &verens om

en gemensam bild.

DISKUTERA , .

Hur brukar vi utvérdera var verksamhet? Fungerar det bra? Utvecklas verksam-

heten genom vara utvarderingar? Hur kan vi bli battre pa att lara av vad vi gjort?

Sammanfatta gemensamma slutsatser om utvardering
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Vad ska vi géra da?

Om ni har arbetat er igenom det hir materialet har ni
gissningsvis manga nya idéer f6r verksamheten. Men
kanske behovs ytterligare energi.

D4 ir studier alltid en bra killa till inspiration.

Lis exempelvis den Grundlidggande ledarskapsutbild-
ningen tillsammans. Du hittar mer information har:
https://socialdemokraterna.abf.se/

En viktig del i vért arbete ar att virva, vilkomna, akti-
vera och engagera nya och befintliga medlemmar. P4
Rosen for alla, partiets intranit f6r medlemmar, far du
tips om hur du som medlem kan virva nya medlem-
mar (bank-ID beh6vs for inloggning):

https://rosenforalla.se/rosenforalla/engageradig/
varvaenmedlem.4.18d40309317ee37656b57a10.html

Att utveckla politiken ger ocksa ny energi. Dra iging
en studiecirkel i en lokal politisk friga. Bjud in brett
for att delta i cirkel. Bjud ocksé in andra organisatio-
ners foretridare for att berdtta om sin stindpunkt i fra-
gan. Ordna panelsamtal dir olika aspekter av frigan

blir tydliga.

DISKUTERA ’ !

e P3 vilka omraden skulle vi behdva utveckla
var verksamhet?

e Var politik?
e Hur kan vi géra det?

* \Vem ska vara ansvarig?

Sammanfatta gemensamma slutsatser Vara mal och var verksamhet
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Var férening och framtiden

Vilka vill vi vara om 5 ar?

En styrelses kanske viktigaste ansvar ar att sikra fram-
tiden for foreningen eller arbetarekommunen. Framtids-
sikring handlar bade om att idag verka s att foreningen
blir starkare — till exempel genom att bilda opinion for
var politik, virva medlemmar, utveckla organisationen
— men ocksd om att skapa grogrund for nista generation
ledare.

DISKUTERA ’ !

e Hur vill vi att var férening/arbetarekommun
ska vara om 5 ar? Vad behover vi da géra nu?

O Gor en 6vning. Gor en Fem lappar var, som be-
skrivs i avsnittet om motesformer. Uppgiften ir att ta
fram de bista forslagen pé hur ni framtidssikrar er for-

ening eller arbetarekommun.

Sammanfatta gemensamma slutsatser om framtidssakring

Generationsvaxling

Ett konkret ansvar foér en styrelse r att virva och
skola kommande generationer. Det arbetet ryms for-
stas inom det vardagliga virvnings- och studiearbetet.
Men det kan ocksa finnas skil f6r en styrelse att sarskilt
fokusera pa frigor om generationsvixling i foreningen

och i arbetarekommunen.

Det handlar dels om att siikra att nya, yngre medlemmar
kinner att de tas i ansprak och far det svingrum de vill

ha. Men ocksi om att mota eventuella behov av stod.

Kanske kan studier, sirskilda nitverk, mentorskaps-

program eller fadderverksamhet vara kloka insatser att gora?

Lika viktigt dr det att fundera 6ver hur den ildre gene-
rationens kompetens och erfarenhet ska tas tillvara
den dag de limnar sina uppdrag. Vilken roll kan och
vill de spela for att bidra till foreningens eller arbetare-

kommunens utveckling?

DISKUTERA , !

e Hur arbetar vi med generationsvaxling
i var verksamhet?

e Far de kommande generationerna utrymme?

e Tar vi ratt pa kompetens och erfarenhet hos
den de som [dmnar sina uppdrag?

¢ VVad behover vi utveckla? Hur gér vi det?

Sammanfatta gemensamma slutsatser om generationsvaxling
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Du hittar alla vara studiematerial pa:
socialdemokraterna.abf.se

ARBETARNAS .
BILDNINGSFORBUND Soaaldemokraterna
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