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Inledning

Bakgrund till metodmaterialet

SUS, Stockholms Lans Ungdomsorganisationers samarbetsorgan samlar ungdomsorganisationer pa
distriktsniva i Stockholms lan. En grundlaggande byggsten i manga av medlemsorganisationerna ar de
ledare som driver verksamheten. Projektet Varderat Ledarskap har haft som utgangspunkt att
uppmarksamma och utveckla de ideella ungdomsledarna. Genom att lyfta fram ledarkompetenser
pa ett enkelt och lattillgangligt satt ges fordelar bade for ledaren sjalv, men dven dess forening och i
och med den sjalvskattningsmodell som tagits fram, aven for samhallet.

Detta metodmaterial ar ett direkt resultat av det omfattande projektarbete som identifierade sex
viktiga ledarkompetenser, samt av en utbildning som hallits med dessa som utgangspunkt. Materialet
ar tankt att samla och fora vidare erfarenheter i form av teori och metoder fran de tidigare
satsningarna. Forhoppningen ar att materialet ska vara till nytta och komma till anvandning fér den
enskilda ledaren som vill utvecklas, och for den som planerar en utbildning fér andra.

Om materialets utgangspunkt och uppligg

Detta ar inget material som behdver lasas fran parm till parm, eller anvdandas som ett uppslagsverk.
For det finns andra typer av material och bocker.

Det har materialet dr indelat i tre delar.

e Den forsta delen handlar om att halla utbildningar och ger férslag pa metoder och verktyg
som kan anvandas vid olika typer av utbildningar.

e Den andra delen utgar fran de sex identifierade kompetenserna; klokskap, samarbete,
kommunikation, férebild, styrka och mod, samt humor, Utifran varje kompetens finns ett
antal metoder och en del teori samlade. Det ar detta som kan utgora sjalva grunden for den
egna utvecklingen eller en utbildning.

e Den tredje delen handlar om validering och nar och hur det kan vara till nytta.

For vem passar materialet?
Under planeringen av materialet har vi diskuterat olika malgrupper som kan komma att anvanda
materialet. Vi har tagit fram dispositionen och upplagget for att tillgodose féljande fiktiva personers
onskemal:
e Klara, 17, som precis har blivit invald i en styrelse och behdéver grundlaggande stod i sitt
ledarskap.
e Johannes, 22, som haller ledarutbildningar for den egna féreningen och behdver nya tips och
inspiration.
e Helena, 34, arbetar pa ett kansli och far manga fragor om hur ledarskapet kan utvecklas i
medlemsorganisationen.

Nar passar det hdar materialet?
N&r vi har utgatt fran de olika malgrupperna sa har vi ocksa resonerat att det skall ga att anvanda i
manga olika situationer.
e Som inspiration for ledare som vill utveckla sig sjalva..
e Som underlag for en styrelse som vill utvecklas tillsammans och starka samarbetsformaga
och gruppkanslan.



e Vid enstaka tillfallen, nar ndgon har en fraga om en specifik situation, da kan materialet
fungera som ett stod.
e Som en kursserie, dar deltagarna deltar under aterkommande traffar.

Utveckling och utbildning

Det har kapitlet handlar om utbildning och utveckling, som det finns ett stort behov av i ideella
foreningar. Denna del kan vara ett stod nar du planerar en utbildning och ge dig ramar fér hur du
skall lagga upp den.

Vissa kanske tycker det later trakigt med utbildning. Eftersom utbildning innebar forandring och
utveckling kan det vara ett satt att angripa de argument som kan horas av skeptiska. Forsok att prata
om ledarutveckling sa kanske det later mer spdnnande.

Till dig som ska halla en utbildning

Det har materialet beskriver nagra olika metoder och verktyg som gar att handplocka enstaka
Ovningar for att anvanda for sig sjalv, eller utga helt ifran det upplagg som finns i en utbildning for
ledare i ideella organisationer. Kann dig fri att anpassa efter det du sjalv vet fungerar eller som du har
god erfarenhet av.

Fundera pa vilken typ av larande som leder till utveckling av dessa sex kompetenser hos ledaren.
Vilken metod utvecklar engagemang, ansvarstagande, och samarbetsférmaga? Det ar ocksa viktigt
att fundera pa hur deltagarna bast utvecklar sin kommunikationsférmaga och de kvalitéer som vi
kallar mod, styrka och klokskap.

For manga som ar ideellt engagerade ar utbildningar nagot som dels fungerar som en beléning och
dels ska ge nya metoder men ocksa ny energi och inspiration att fortsatta driva den vanliga
verksamheten. Kom ihag att lagga in lite tid for mingel bland kursdeltagarna sa att de hinner lara
kdnna varandra och umgas dven utanfor sjalva kurspassen. Det kan ocksa vara bra att i planeringen
ha med aktiviteter just for att ha roligt tillsammans och starka sammanhallningen i gruppen.

"Teorierna har gett mig sdtt att tdnka pé olika sdtt, men
vissa kanske inte hdller. De har iallafall gett mycket
information och bekrdftelse frdn andra.” Flicka 1748r,
deltagare i projektet

Kort om utbildning och pedagogik

Det finns manga olika pedagogiker och laror om hur man bast skall genomféra en utbildning. |
Sverige har foreningslivet en stark tradition av folkbildning. Det som ar unikt med den pedagogiken
ar att alla dr vdlkomna och kan delta pa sina villkor. Ofta anvands olika uttryckssatt och olika kallor.
Det viktiga ar att mina erfarenheter, och dina, bildar en plats dar vi tillsammans kan skapa nagot nytt.

En grundtanke med folkbildningen ar Learning by Doing och Learning by reflection. Eller enkelt sagt,
att deltagaren lar sig genom att prova nya saker och att ta sig tid att fundera pa vad som hande och
varfor. Hur blev det sa? Vilka reaktioner sag jag? Kunde vi gjort annorlunda? Att reflektera ar en
genomgaende trad i det har materialet, och det finns manga 6vningar for den som vill reflektera sjalv
eller i grupp.



Att lata alla komma till tals

For att 6ka utbytet mellan deltagarna ar det viktigt att alla far komma till tals. Kom ihag att under en
runda far bara en person i taget prata — samt att det kan vara bra att ta tid sa att inte ndgon spinner
ivag allt for lange. En runda i bérjan av ett mote gor att alla far sdga nagot, det kan vara ett tillfalle
att ta upp forvantningar och funderingar infor utbildningstillfallet, berdtta hur man mar just nu, eller
dela med sig av vilka tankar man haft sen férra gangen.

Det kan ocksa vara givande att ga en runda i mitten av utbildningen, speciellt om det &r ett langre
utbildningspass. Pa sa vis kan du fanga upp tankar och funderingar som deltagarna har fatt, och
kanske byta ut en 6vning eller ldgga till nagot for att moéta deltagarnas behov. Att géra en runda i
slutet ar ocksa ett bra satt att utvardera.

Vi som producerat detta material &nskar manga roliga och givande stunder tillsammans. Aven de
storsta vandringarna borjar med ett steg.

KLOKSKAP s5
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HUMOR s20



KLOKSKAP

Den hadr delen handlar mycket om att gora individen medveten om sina val i olika
situationer. Vilka 6vervdganden man gor, hur man prioriterar och hur man handskas med
sin egen prestige.

Kan du beskriva ett svart beslut som du tagit som ledare och reflektera éver varfér du
tog detta beslut. Vad hade hdnt innan? Hur var stamningen i gruppen? Vilka alternativ
sag du? Med vilka argument underbyggdes beslutet? Vad ldrde man sig?

Den som har en god sjalvbild, som har tankt igenom sin livsfilosofi och tagit stallning i viktiga fragor
har en god sjalvbild. En manniska blir inte automatiskt klok med aren. Klokskap har sin grund i
reflektion och mognad.

| den goda sjalvbilden, som ar val forankrad i individen, ligger grunden for att kunna vara prestigel6s i
sin ledarroll. Ledaren inbjuder till delaktighet och kdnner inget hot i att andra i gruppen tar pa sig
ansvar for vissa uppgifter. Ledaren kan delegera till andra for att de ska fa ta del av en gemensam
framgang.

“Erfarenhet dr inte det du upplever.
Det dr vad du gér av det du upplever” Gammalt ordsprak

DISKUTERA MERA!

Klokskap utvecklas genom férankring i varderingar. En ledare som vet vad han eller hon tycker och
som star upp for sina varderingar kan ocksa resonera med andra och ldra av dem. Diskutera
tillsammans i mindre grupper:

e Vad ar viktigt for mig? (Vardegrund)

e Vadvill jag? (Vilket resultat vill jag se?)

e Vad gor jag? (Hur paverkar mina handlingar min majlighet att na resultat?)

e Vad lar jag mig? (Hur utvecklas jag under vagens gang?)

« Vad kan jag gora annorlunda? (Ar jag flexibel och 6ppen fér andra ménniskors vilja?)

"Ménniskans stérsta tillgang dr nog nyfikenheten." Anatole
France

KONSTEN ATT INTE GORA ALLT

En klok ledare som vill skapa engagemang hos andra har lart sig att delegera. Det kan |att bli sa att
ledaren forvantas gora allting. Det kan vara jobbigt att delegera eftersom resultatet kanske inte blir
som man tankt sig, eller for att kontrollbehovet far styra. Men att |ata andra véxa och se till att de far
ansvar och befogenheter ar bland det viktigaste for en ledare. Dessutom ar det viktigt att som ledare
inte gora for mycket och riskera att "branna ut sig”. For att gora det lattare att delegera finns det
nagra tips att utga ifran:

e Specificera arbetsuppgifterna ordentligt.

e Satt realistiska tidsramar for nar uppgifterna ska vara gjorda — och kom gemensamt fram till

avstamningspunkter innan det ar for sent.

e Ge frihet for personen att géra ”pa sitt satt”.

e Setill att det ar tydligt for alla vem som ansvarar for vad.

e Prioritera tillsammans sa att det viktigaste blir gjort.



e Tainte pa dig ndgon annans uppgift bara for att det skall bli gjort.

OVNING I GRUPP

Lat gruppens deltagare tillsammans ga igenom sin kommande vecka. Det kan vara bade skolarbete,
privata saker och ataganden i foreningen. Lat dem forst lista saker som de maste gora, och sadant de
kanner sig stressade av. Diskutera i mindre grupper forst hur uppgiften kan brytas ned i mindre delar,
och sedan om det gar att delegera eller pa annat sétt ta hjalp av nagon.

TIPS

Ta hjalp av andra for att fa saker gjorda. Kanske har du en kompis som ar duktig pa att géra affischer,
eller en annan som gillar att baka. Du maste inte gora allting sjalv!

ALLA LAR SIG PA OLIKA SATT

| dagens diskussion om skola och larande férekommer ofta teorier om olika sorters inlarning. Det
finns manga forsok att kategorisera och forsta hur man bast tar tillvara pa manniskors formaga att
lara sig nya saker. Att lara sig handlar mycket om att vara nyfiken, och att fa ratt miljo for att kunna
fortsatta stélla fragor. Precis som ett litet barn som kan fraga en hel dag Varfor, Varfér, Varfor?
Genom att variera olika aktiviteter med gruppen du ar ledare for blir det storre chans att alla
deltagare far chans att uppleva och reflektera pa ett sdtt som passar dem bast. De olika larstilarna
kan vara ett stod for att ge utrymme at mangfald:

e verbal (horsel),

e visuell (synen),

e taktil (kdnsel),

e kinestetisk (rorelse)

"Jag vdgar ge andra ansvar, men har ibland en tendens att
vilja gora saker pa mitt sdtt. Och ddrav tar jag pa mig for
mycket.” Deltagare i projektet

UPPMUNTRA GEMENSAMMA BESLUT

| Sverige &r vi vana att tillsammans komma fram till ett beslut efter langa diskussioner. Det kommer
kanske av de levande folkrérelserna och det internationella diplomatiska forhallningssattet. Det finns
flera typer av beslut som kan vara bra att kdnna till:

Majoritetsbeslut

Om ni har flera alternativ sa kan ni rdcka upp handen och rakna antalet réster. Det alternativ som har
flest roster, en majoritet, vinner. De som réstade pa de andra forslagen accepterar
majoritetsbeslutet som det giltiga, aven om de kanske inte tycker att det var det basta.

Konsensus

Gruppen arbetar tillsammans fram ett forslag som alla ar 6verens om, och som alla kan stélla sig
bakom. Risken med konsensusbeslut ar att det slutgiltiga forslaget kan bli urvattnat och
intetsdagande, ingen forstar riktigt konsekvensen av beslutet. Ingen ar riktigt ndjd med beslutet, men
det ar anda en bit pa vagen. Det kan dock ocksa vara valdigt viktigt med konsensusbeslut, eftersom
alla da ar helt 6verens. | FN ar det vanligt med konsensusbeslut, just for att alla skall vara med pa det
som beslutas.



Vinna-vinna-lésningar
Ett annat satt ar att forsoka kompromissa sa att det passar olika parter. Att hitta en l6sning som ger
fordelar for alla inblandade ar ett satt som kan underldtta samarbetet.

Informella beslut

Det kallas informella beslut ndar man tar ett beslut nar det inte ar ett planerat mote, eller inte finns
noterat i ett protokoll. Det kan hdnda att nagra gar ut och ater lunch tillsammans, eller reser med
samma tag och sa uppfattar de situationen som att de tagit ett gemensamt beslut. For att ett sadant
beslut skall vara giltigt maste man skriva in det i dagordningen pa ett formellt beslutsmoéte, och i
protokollet notera beslutet efterat. Revisorerna granskar verksamheten, och styrelsen riskerar att
inte fa ansvarsfrinet om de tagit informella beslut som inte kan redovisas.

DISKUTERA MERA

Vilka fordelar och nackdelar finns det for de har satten att fatta beslut?
Vilket satt att fatta beslut brukar ni oftast anvanda i din grupp?
Finns det olika situationer da en typ av beslut ar battre dn nagon annan?

STAR CAPTAIN’S LOGBOOK

Kommer du ihag TV-serien Star Trek, dar varje avsnitt sammanfattas i kaptenens loggbok. Skriv din
egen loggbok, det ar en bra metod for att fanga upp dina tankar och sitta ord pa dem, samt for att
kunna ga tillbaka och se hur du sjalv har utvecklats.

Beskriv situationer eller handelser som du varit med om i din ledarroll. | boken kan du resonera om
hur du kunde 16st det pa andra satt. Du bedémer hur du agerar i olika situationer. Se till att fa en
balanserad blandning av positiva och negativa handelser.

Du kan alltid borja med nagot av dessa forslag:
* |dag larde jag mig...
e Den har veckan hade vi en utmaning med...
* Varfor blir det ofta sa att...
e Jagkanner mig...
e Gruppen har behov av...
e Som forebild ar jag...

LAS VIDARE:

Mia Tornbloms bocker, Mera Sjalvkansla, och Sjalvkansla nu, innehaller bade en spdnnande
berattelse om hennes liv ut ur drogberoende, samt spannande 6vningar for att starka den egna
sjalvkanslan.

Emma Pihl, har skrivit en bok om med manga 6vningar, utmaningar och annat som kan hjalpa dig
forandra ditt liv. Den heter Vinnare i din egen tavling.

Teo Harén heter en konsult som pratar om kreativitet. Han har skrivit en bok som heter Hararbeta,
som utmanar vart invanda satt pa nar och hur saker skall goras. Perfekt for dig som vill planera din
tillvaro lite battre.



MINA ANTECKNINGAR:




SAMARBETE

I den hir delen handlar det om samarbetsférmaga och hur ménniskor kan dra at samma
hall. Hur gruppen ndr konsensus kring ett uppdrag eller projekt. En viktig del i detta dr
att formulera en gemensam mdlbild.

Har finns alltid flera sdtt att ta sig fram, men med mdlbilden som “kompassnal” dr det
enklare att avgora om ett férslag leder Gt rdatt hall eller inte.

En vasentlig del av ledarrollen i en féreningsverksamhet handlar om att fa en grupp att fungera och
utvecklas. Det kraver att du som ledare bade kan se de enskilda individerna och ge dem den
uppmarksamhet de behover, samtidigt som du ser till att lagarbetet fungerar. Denna del av
ledarrollen kraver social kompetens. Du maste kunna se och tolka tecken i gruppen, som kan krava
ett ingripande eller ett initiativ fran ledaren.

En viktig del i detta sammanhang &r att arbeta med malbilder fér verksamheten, som hela gruppen
kan samlas bakom. Antingen med gemensamma mal for verksamheten som helhet, eller for ett visst
projekt. Alla i gruppen erbjuds mojlighet att vara delaktig med sina, individuella resurser. Den goda
ledaren ser till att alla kdnner sig delaktiga och ingen hamnar utanfér gruppen.

KONSTEN ATT SKAPA ENGAGEMANG

Det finns nagra viktiga och manskliga behov som kan vara bra att utga fran for den som vill ta till vara
pa eller 6ka engagemanget i en grupp. Att som ledare uppmarksamma dessa behov hos deltagarna
ger dem mojlighet att vaxa i gruppen. Att fa chansen att vaxa tillsammans 6kar gemenskapen och
livslanga relationer far grogrund. For att skapa engagemang bor du framja individers sjalvkansla,
sjalvfortroende och kdnslan av meningsfullhet.

Sjalvkansla: Att bli accepterad som den jag ar.

Personen behdver bli bejakad och kdnna uppskattning och kdnna att det ar okej att vara som den ar.
Att bli sedd som en individ med alla férmagor och kvalitéer men ocksd med forstaelse for brister och
svagheter.

Sjalvfortroende: Att behovas.

Personen behdver kdnna sig behdvd och hennes férmagor som sarkilt viktiga for verksamheten.
Mycket uppskattning dven for de sma sakerna som ingen annars lagger marke till visar att personen
ar behovd.

Mening: Att ha betydelse.
Personen behoéver kdanna en inre mening med sitt engagemang. Om det inte stammer 6verens med
foreningens langsiktiga mal finns det stor risk for att engagemanget sakta dor ut.

GRUPPOVNING: ATT SKAPA ENGAGEMANG

Samtala i grupp vad det ar som skapar engagemang for er. Utga fran ovanstaende indelning och
kartlagg var och en for sig. Far ni alla de tre delarna av Sjalvkéansla, Sjalvfortroende och Mening.
Uppmuntras det i gruppen? Genom att uppmarksamma varandras satt att vara och genom att
acceptera varandra far ni en starkare gemenskap.



STODJANDE OCH LYSSNANDE LEDARSKAP

Det finns en berattelse om en ungdomsledare som en vanlig tisdag gick till sin grupp med barn med
manga spannande Ovningar att géra. Barnen var inte alls med pa detta utan pratade hela tiden om
ditten och datten. Ungdomsledaren blev nastan fornarmad 6ver att det inte fanns mojlighet att géra
det som hon lagt ned tid pa att planera. Till nasta vecka bestamde hon sig for att komma mindre
forberedd och att ta sig tid att lyssna pa barnen. Det blev ett ldngt samtal om barnens viktiga fragor,
och som ledare fick hon ny energi att fortsatta nasta vecka.

Som exemplet ovan visar ar det stor skillnad pa att hora och att lyssna. Det vi hor passerar genom oss
och registreras knappt. Ett aktivt lyssnande innebar att du fokuserar pa det som sags och hela tiden
staller foljdfragor.

e 0j, beratta mer om det...

e Sa dumenar att...

e Kan man gora pa nagot annat satt...

*  Hur tanker du nu...

Du kan ocksa lyssna och fraga efter individens varderingar, uttryck och erfarenheter genom att ténka
pa detta:

* Vilka ord anvands?

e Vilka varderingar finns dar bakom?

e Hur ser kroppsspraket ut?

GRUPPOVNING: VARA NORMER

Fundera 6ver vilka varderingar som finns i gruppen och hur det paverkar deltagarna. Ta fram papper
och penna till deltagarna sa att de individuellt kan avsluta dessa pastaenden:

e Nar jag kommer till féreningen kadnner jag...

e Jag har lattast att vara mig sjalv nar jag...

e Jag uppskattar andra manniskor...

e Jag har svart att vara mig sjalv nar...

e Nar jag gar hem fran ett mote kdnner jag...

e Jagtycker det ar jobbigt med...

e Jag har som roligast nar...

DISKUTERA MERA

Lat detta vara ett tillfdlle att diskutera gruppens skrivna och oskrivna regler.

Har vi osynliga krav pa hur vi skall vara for att passa in?

Har vi gemensamma klader och intressen, och finns det nagot vi inte far géra for att vara med
gruppen?

Var satter du dina granser, nar ar det inte okej med vissa beteenden?

ATT SE EN GRUPP UTVECKLAS

Det finns manga olika teorier om hur grupper utvecklas, och de forsta utvecklades av amerikanska
forsvaret for att kunna undersdka vilka grupper och sammansattningar som klarar sig bast. En teori
och metoder kan vara ett stod for ledaren som vill analysera sin grupp och fa forslag pa vad som
behdvs for att utveckla den. De flestateorier blir ocksa kritiserade fran olika hall. Har far du lasa lite
mer om FIRO-cirkeln som ar framtagen av psykologen Will Schutz for att forsta vad som hander i en
grupps utveckling och hur gruppens utveckling hanger ihop med effektiviteten. De forsta studierna
gjordes i amerikanska armén for att forst varfor olika grupper av soldater klarads ig battre an andra.
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Enligt FIRO-teorin maste alla grupper ga igenom fem olika faser for att fa en valutvecklad och
fungerande samarbetsformaga och sammanhallning. Som ledare ar det viktigt att anpassa
ledarskapet beroende pa vilken av faserna gruppen befinner sig i. Det har &r en metod som kan
hjalpa dig satta ord pa det du ser i en grupp just nu, som kan hjilpa dig resonera kring det som
hander.

Tillhérighetsfasen
Har kanner sig gruppen fram, alla ar artiga och forsoker lara kdnna varandra. Potentiella konflikter
sopas under mattan, det ar viktigare att passa in och bli accepterad.

Har ar det viktigt att vara tydlig och skapa trygghet genom att se till att det finns struktur, riktlinjer
och klara mal. Agna tid &t att |dra kdnna varandra och g& igenom era forvantningar.

Gemytlighetsfasen
Alla i gruppen kédnner sig delaktiga, det &r roligt och trevligt men ni ar fortfarande i ett sadant lage att
O0ppna konflikter undviks.

Har bor ledarskapet inriktas pa att fora arbetet framat och inte |ata gruppen fastna i det bekvama
med att vara 6verens utan diskussion.

Rollsékningsfasen

Fragor som makt, inflytande och kompetens ar viktiga och en del vill vara med och paverka 6ppet
medan andra undviker det. Det bildas ofta mindre grupperingar, konflikter kommer upp till ytan och
hanteras pa olika satt.

Ledarens roll ar att ge stéd och uppmuntra gruppen att fokusera pa malet. Fokusera pa vikten av
samarbete och visa fortroende for gruppen. Var en forebild, som bade ger och tar emot feedback.

Idylifasen
| idyllfasen har gruppen en stark vi-kansla och deltagarna ar néjda med att ha klarat av konflikter och
hittat sina roller. Mycket av energin gar at till att bevara stdmningen och ganska ofta laggs mindre

krut pa egentliga uppgifter.

Gruppen behover patryckningar for att komma vidare in i ndsta fas. Det ar latt hant att deltagarna i
gruppen tar det lugnare med varandra for att bevara den goda stimningen och undviker konflikter.

Samhorighetsfasen

Har ar saval tillit som dppenhet stor, konflikterna &r utredda och rollerna klargjorda. Nya
meningsskiljaktigheter som uppkommer hanteras moget. Deltagarna kan nu fokusera pa gruppens
och uppgiftens basta.

Fokusera pa uppgiften, allas kapacitet och vilka resurser ni har.

LAS VIDARE:

Det finns manga bocker om grupputveckling. Malte Lindén har skrivit nagra valdigt 6vergripande.

Interndemokrati eller att leva som man lar. Folkbildningsradet 2007.

Kreativa moéten fran LSU, Landsradet for Sveriges Organisationer
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KOMMUNIKATION

Att kommunicera innebdr att lyssna och prata - att ta in signaler frdn andra och att
skicka ut egna. Man kan trdna upp sin férmaga att kommunicera genom att bli
uppmdrksam pa hur man sjdlv eller andra kommunicerar. Ndr man ska genomféra en
viktigare kommunikationsuppgift kan man férbereda sig genom att slipa av innehdllet i
flera steg.

For att trdna sig som lyssnare kan man samverka med en eller flera personer dar man
férsoker forstd den andres budskap. Forsta sjdlva andemeningen. Ova gérna pé att
upprepa vad du hért" Om jag har forstatt dig ratt sa menar du..."

I sin roll som kommunikator ser ledaren till att skapa forutsattningar for gruppens och dess
medlemmars fortsatta engagemang i verksamheten. Ledaren skall informera, lyssna och halla sig
sjalv och gruppen informerad.

Det ar lika viktigt att lyssna pa individerna i resten av gruppen for att fanga upp idéer, synpunkter och
utvecklande kritik. De som har idéer och férslag maste kdnna att de far uppmarksamhet och
utrymme att gora sig horda.

VARG OCH GIRAFFSPRAK

Det hér dr en metod som ar utvecklad for att hantera konflikter. Genom att félja en enkel modell for
hur vi kommunicerar sa 6kar man delaktigheten och férstaelsen for vad som skall framforas.

Vargen ar ett djur med kort hals, som kan uppfattas som aggressiv. Nar den vill hitta sin plats i
flocken sitter munnen nara hjartat och kédnslorna flyger ut. Giraffen daremot, har en lang hals och far
gott om tid pa sig innan kadnslorna kommer ut genom munnen. Detta gor att giraffen hinner
formulera sig pa ett annat satt.

N&r vargen attackerar sa ar det inte mycket annat att géra an att svara argt tillbaka. Giraffen, som har
en lang hals som orden maste transporteras genom, hinner tanka och kan anvanda sig av féljande
minnesregel for att ge feedback:

Utga fran...
e ENSITUATION (igar nar du, eller nar du gor sahar)
«  MIN KANSLA (d3 upplever jag, da blir jag ledsen)
e MITT BEHOV (att jag inte far, att du tvingar mig)
e FORSLAG (kan vi inte géra sahar)

Genom denna minnesregel tas situationen till en ny niva, dar kdnslorna parkeras tills det finns tillfalle
att hantera dem. Den forsta frasen far personen att stanna upp och lyssna lite extra, och genom att
utga fran dig sjalv kan du vinna forstaelse. Var 6ppen att diskutera ditt forslag, det kanske inte ar det
basta, men en bit pa vagen.

Ova girna tillsammans med en kompis i en ténkt situation. Ta en situation dar du i vanliga fall skulle
bli irriterad (till exempel nar nagon tranger sig i Bankomatkon, om du far fel mat pa restaurangen,
nagon avbryter dig nar du talar) och 6va att uttrycka dig med hjalp av minnesregeln. Prova garna att
framfora det som en sketch tillsammans med nagon du litar pa for att kdnna pa hur det kdnns
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"Mycket fa ménniskor lyssnar med hela sin uppmérksamhet
pa andra. De har ju sin egen replik att férbereda.” Carl
Hammarén

CHECKLISTA FOR FEEDBACK

Som ledare maste du handskas med en rad olika situationer som stéller din kommunikationsférmaga
pa prov. Har ar nagra tips for hur du lyckas med din feedback. Feedback, eller aterkoppling som det
ibland kallas pa svenska, kan vara bade positiva och negativ. Det viktigaste ar att den ar konstruktiv
och ger utrymme for positiv utveckling.

e Rikta feedbacken direkt till en person, ga inte omvagar.

e Den som ger feedback séger jag, inte vi eller man. Lat andra tala for sig.

¢  Ge lagom mycket feedback. Fér mycket kan gora att personen inte blir mottaglig och leda till
Iasningar.

* Ge feedback direkt efter en intraffad handelse, sa far du storre effekt.

e Be garna personen du riktar dig till tala om hur han eller hon uppfattat vad du sagt.

* Ge negativ feedback i enrum och positiv feedback infor gruppen.

"Besvara aldrig ett brev ndr du dr pa daligt humor."
Kinesiskt ordsprak

KONSTEN ATT HALLA ETT BLANDANDE TAL

Har hittar du nagra tips om hur du forbereder dig infor ett anférande.

Steg 1 — Analys av talsituation

DIN ASIKT: Vad vill du sdga? Formulera din asikt i en mening, garna sa kort som majligt.

SYFTE: Varfor vill du formedla ditt budskap? Vad vill du att publiken ska kdnna, tanka, géra efter att
du slutat tala?

MALGRUPP: Vem eller vilka dr det du vill paverka? Gruppen du vill paverka &r oftast de du talar till.
TALARROLL: Vad motiverar att du ska tala och inte nagon annan?

TALSITUATION: Det &r skillnad att tala runt bordet i lunchrummet pa jobbet och i en talarstol pa en
arsstamma. Var du talar kan paverka ditt budskap.

Steg 2 — Innehall

Ofta har du en ganska bra uppfattning om vad talet ska innehalla. Har ar det dags att avgéra om ditt
budskap haller fér den malgrupp som du specificerade i steg 1 . Du kan gora en lista med argument,
for att sedan fundera vilka som béast gar fram till din malgrupp.

ARGUMENT AV TRE SORTER

Det finns olika typer av argument, ofta ar det bra att blanda dessa for att fa en stark och gripande
argumentation:

Karaktarsargument, du talar fran den roll du har.

Kansloargument, tala till ahorarnas kanslor

Logiska argument, dra slutsatser av det du sagt tidigare

ARGUMENT FOR
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Vilka ar de starkaste argumenten fér din sak? Argumenten bor inte vara for manga; helst tre, max
fem. Daremot kan du bre ut dem med detaljer.

ARGUMENT MOT
Att ta upp dina meningsmotstandares argument visar att du ar medveten om situationen och har
vagt for- och nackdelar. Motargumenten ska sedan motbevisas.

Steg 3 — Disposition
Anvand garna denna mall som stéd till dina egna tal, men f6lj den inte slaviskt.

» INTRESSEVACKANDE: Bérja med ett citat, en provocerande mening, en kort beréattelse eller
nagon annan effekt som far din uppmarksambhet.

e PRESENTERA DIG: Behover publiken veta vem du ar? Presentera din roll i ssmmanhanget
kort.

e KLARGOR DIN ASIKT: Beritta vad du tycker/anser/foreslar i en kort mening.

« INNEHALLSPRESENTATION: Introducera ditt tal. Beratta om din disposition ”Férsta ska jag
tala om..., sen ska jag tala om... och till sist...”

e ARGUMENTATION: Bérja giarna med argumenten for din asikt, sedan vederlagger du dina
motargument.

¢ SAMMANFATTNING: Sammanfatta dina argument for din asikt.

e SLUTKLAM: Kom med en handlingsuppmaning eller ndgot visdomsord som du vill ska fastna i
huvudet pa ahorarna.

LAS VIDARE:

Las garna bocker av Lennart Hellspong eller Kurt Johannesson som ar tva duktiga retoriker. De later
dig inspireras for att gora fantastiska framféranden.

Kunskapsbanken fran LSU, Landsradet for Sveriges Ungdomsorganisationer kunskapsbanken.lsu.se
har valdigt manga material och metoder.

MINA ANTECKNINGAR:
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FOREBILD

Foreningen lockar personer som delar vdrdegrunden och som kdnner sig stimulerade av
féreningens malbild. Som ledare maste man vara medveten om sitt symbolvdrde.

Hur uppfattas jag egentligen av min grupp? Vilka dr dina kdnnetecken och egenskaper?

Det gamla talesattet om att ungdomar gor som foraldrarna gér och inte som de sager, galler aven
ledare. Det som ledaren gor blir [att norm och kopieras av gruppens medlemmar. Att vara ledare for
andra innebar att ta ansvar for sitt eget upptradande.

Samtidigt ar ledaren en stor inspirationskalla som kan entusiasmera och uppmuntra andra manniskor
att vaxa och utvecklas.

GRUPPOVNING: VAD UTMARKER EN BRA LEDARE?

Lat deltagarna arbeta med sina egna bilder av hur en bra ledare skall vara. Det finns manga
forestallningar och idéer och det kan kdnnas omojligt att leva upp till alla dessa.

Att tillsammans med hela gruppen ta upp detta ger ett bra tillfalle att diskutera vad som egentligen
ar viktigt for att vara en bra ledare och forebild.

Genom att tillsammans ga igenom vad som utmaérker en god ledare och vad en ledare kan férvanta
sig av sin grupp skapas forstaelse for ledarens situation och en battre stamning i féreningen.

e Lat deltagarna tanka pa en ledare de tycker ar bra. Vad utméarker honom eller henne? Skriv
ned egenskaper som den personen har, det kan vara en larare, en ledare, en politiker.

e Leta bilder i tidningar efter ledare, hur framstalls de i bild och ord? Vilka egenskaper
framhavs?

e Vadvill gruppen ha av ledaren — och vad behover gruppmedlemmarna sjalva bidra med?

e Fungerar dessa egenskaper ni hittat som inspiration och férebild for er i gruppen?

Satt garna upp resultatet sa att andra kan se det i lokalen.

EGEN OVNING:MOTIVATION
Att vara en forebild innebar ett ansvar att stodja och stotta andra manniskors utveckling. Det innebar
ocksa att ta ansvar for sin egen utveckling. Fundera sjalv eller tillsammans med andra:

e Vad ar det som far dig att vilja vara ledare?

e Vilka forebilder har du? Skriv ned egenskaper som du inspireras av.

e Skriv ned de egenskaper som gor dig till en forebild. Forsok vara konkret och ge exempel pa
situationer du varit med om under det senaste halvaret dar du fatt anvandning av dina
egenskaper.

e Hur tar foreningen hand om nya ledare?

TIPS: UPPMARKSAMMA NYA LEDARE

Hur tar féreningen hand om nya ledare?
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Ser ni till att géra nagot sarskilt for ledarna, t.ex. en utbildning, en utflykt, en middag eller en
biobiljett?

"Ibland ndr jag sdger det jag tdnker sd mdrker jag att jag
inte alltid tycker s@" Nalle Puh

EGEN OVNING: VEM AR DU SOM LEDARE

Ta dig tid att reflektera 6ver din roll som ledare i organisationen och den plats du fyller.
e Finns det nagra motton eller varderingar som ar sarskilt viktiga for dig?
e Skriv ned vilka principer som ar viktigast for dig, och hur du kan folja dem.
e Finns det nagra dagsaktuella fragor som du tycker det ar sarskilt viktigt att arbeta med?

TIPS: FRAGA DE "GAMLA RAVARNA” I FORENINGEN.

Sok upp personer som tidigare varit aktiva, de blir ofta glada av att bli tillfragade om hur det varit
forr. Be dem berdtta om situationer som varit utmanande fér dem och hur de 16ste dessa och vad de
larde sig. Fraga garna ocksa om tips pa litteratur, metoder eller annat som utvecklade dem och
foreningen.

ATT TANJA SINA GRANSER

Att vara en forebild handlar ocksad om att vara det for sig sjalv, att satta upp egna mal och standigt
forsoka utvecklas i ratt riktning. Genom att forséka ténja granserna for vad du sjalv tror att du klarar
av sa kommer du garanterat att utvecklas.

Ta dig tid att fundera pa dessa fragor:
e Tank att du ska ”stretcha” dig sjalv som god ledare och férebild. Vad kan du gora for att bli
10% battre?
e | vilka situationer skulle du kunna tanja granserna lite mer, for att vidga din komfortzon?
e Finns det nagot du behover for att utvecklas?
Finns det ndgot som hindrar dig i din utveckling, hinder som du sjalv satt upp, eller som kommer
utifran?

“Som trdnare har jag automatiskt blivit en forebild. I
styrelsen pga dlderskillnad och erfarenhet." Deltagare i
projektet

TIPS: SKAFFA EN MENTOR

Har du nagon att prata av dig med, en mentor som ger stod for funderingar och tankar? Kontakta en
person som du har fortroende for. Skriv en kravprofil vad du vill att personen skall kunna tillfora till
dig. Kontakta personen, och foresla att ni till att traffas for ett kort samtal. Om personkemin stammer
kan ni fortsatta traffas. Bestam hur ofta och hur manga ganger ni skall tréffas i fortsattningen sa att
bada parter vet vad som forvantas. Din mentor kanske kan fungera som en livlina under tiden du har
ansvar for ett svart projekt. Da ar det perfekt att ha nagon som lyssnar och hjalper till bara for att det
ar kul.
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EGEN OVNING: MIN PERSONLIGA UTVECKLINGSPLAN

Na&r du ar anstélld sa haller din arbetsgivare ett utvecklingssamtal varje ar. Nar du &r ledare i en
forening har du kanske inte alltid tillgang till ett sddant samtal. Meningen ar att du genom denna
ovning skall fa en chans att sammanfatta var du star i ditt ledarskap. Ta garna hjalp av den har mallen
och skriv en utvecklingsplan for det kommande aret:

Avsluta

Dina arbetsuppgifter: Vad gor du? Finns det en lista pa vad du forvantas goéra?

Dina projekt: Vilka 6vergripande projekt ar du inblandad i? Vilken roll har du i dessa? Far du
ratt forutsattningar for att kunna genomfora det hela?

Folj upp foregaende ar: Vad blev inte som du hade hoppats p3, och inom vilka omraden
Overtraffade du dig sjalv? Lista orsaker och framgangsfaktorer.

Kompetensutveckling: Behover du stod i form av en utbildning eller kurs? Finns det nagot
dmnesomrade du behover fordjupa dig inom?

Hur trivs du som ledare? Ar du stressad, vad gor du for att ladda batterierna? Finns det
uppgifter du vill bli battre pa att delegera?

Far du stod och feedback av din grupp eller av andra ledare? Vilka kan ge dig detta?

med att satta upp fem konkreta mal for ditt ledarskap. Ange gérna for varje mal:
VAD som skall uppfyllas

HUR du skall uppfylla det, samt

NAR det skall vara uppfyllt

Sen kan du alltid komplettera med vilken bel6ning du far nar det &r klart. Kanske ga pa bio, eller
nagot liknande.

LAS VIDARE:

Bodil Jonsson ar en forskare vid Lunds Universitet, och hon har skrivit en enkel bok som heter ”"Tio
tankar om Tid”. Hon beskriver sitt forhallningssatt till tiden, den som bara verkar rusa ivag.

MINA ANTECKNINGAR:
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STYRKA OCH MOD

Ndr uppfattade du att du var sdrskilt modig och stod upp fér ndgot? Vad var det du
gjorde? Vilka var férutsdttningarna? Vilka eller vad hade du emot dig? Fanns det nagra
risker i ditt agerande? Vad hdnde sedan? Vad hade hdnt om du inte agerade? Hur kdnns
det ndr du tdnker tillbaka pé hdndelsen? Ar du idag stolt fér vad du gjorde? Vad ldrde
du dig av detta?

Med stark och modig avser vi i forsta hand mental styrka och mod. Att till exempel kunna erkanna att
du haft fel. Som ledare ar det viktigt att kunna hantera motgangar och nederlag pa ett moget satt.

En ledare maste vaga hantera de konflikter som da och da dyker upp i en grupp. Den goda ledaren
vagar ta upp konflikter och motsattningar for att fullt synligt hantera dem och medverka till en for
alla acceptabel 16sning. Att vara stark och modig kan ocksa markas genom stor integritet och mycket
civilkurage.

GRUPPOVNING: VARDERINGSLINJE

Ett satt att locka fram formagan att ta stéllning i olika fragor ar att anvanda en sa kallad
varderingslinje. Dra en tankt linje fran ena vaggen till den andra, dar den ena sidan star for “Haller
fullstandigt med” och den andra “Haller inte alls med”. Kom med pastaenden runt ledarskap och att
vara forebild. Linjen blir en skala som deltagarna kan stalla sig pa beroende pa till hur stor del de
instdmmer i pastaendet.

Exempel pa pastaenden:
e Konflikter &r nagot bra
e Nar du lovat nagot, ar det viktigt att halla det?
* Arduden férebild du vill vara fér andra?

Samtala garna mellan varje pastaende genom att stalla foljdfragor till olika personer. Det &r tillatet
for deltagarna att byta plats efter lite eftertanke.

“Alla presenteras vi som bdstisar och bundisar och yinar och
yangar som kompletterar varandra och vill samma sak. Men
det dr inte sant.” Nina Bjork

HARSKARTEKNIKER

Harskartekniker ar ett satt att beskriva hur andra manniskor utévar makt pa ett icke 6nskvart satt.
Genom att kdnna till harskarteknikerna kan de se monster i ditt eget och andras beteende.

e Osynliggérande: Att osynliggdra en person ar ett satt att utestanga eller forminska en person.

e Forlojligande

e Som maktstrategi anvands forl6jligandet genom att se manniskor som skrattretande,
inkompetenta och otillrackliga.

* Undanhallande av information

e Upplevelsen att andra har mer information kan vara obehagligt och kanslan av att beslutet
redan har tagits nagon annanstans kan skapa forvirring.
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¢ Dubbelbestraffning

e Den som blir dubbelbestraffad upplever en hopploshet och att det blir fel vad man an gor
oavsett hur man beter sig.

e Paforande av skuld och skam: Kan resultera i negativa kdnslor som man inte riktigt forstar var
de kommer ifran.

Las mer om harskartekniker och hur du kan beméta dem, se LAS VIDARE.

HETA STOLEN

Nagot som satter fart pa deltagarnas tankar och kroppar ar évningen heta stolen. Alla deltagare sitter
pa varsin stol i en ring i rummet, men det finns en stol mindre dn antalet deltagare. Ledaren borjar
med att sta mitt i ringen, och forklarar att olika pastaenden kommer att Idsas upp. Om du inte haller
med om pastaendet far du satta dig pa golvet. Om du haller med pastaendet far du stalla sig upp och
byta plats med nagon annan. Det gar alltsa inte att sitta kvar pa samma plats- alla maste ta stéllning.
Ledaren kan sedan ga runt i ringen och lata deltagarna motivera sitt val.

Ledaren bor vara val forberedd med en lista med olika pastaenden, de kan ror allt maijligt, skolbetyg,
rokning, abort, karnkraft, dodsstraff, mobbing, karlek, o.s.v.

"Det har varit bra att fd testa mina grdnser for att se hur jag fungerar i olika
sammanhang.” Deltagare i projektet

DISKUTERA MERA

e Finns det tillfallen da det ar extra svart att sta for sin asikt, eller félja sina varderingar?
e Hur paverkas du av att andra runt omkring dig tycker annorlunda?
* Hur kan du hjalpa andra, att starka sitt personliga ledarskap?

"Jag har fatt alternativ pa hur jag kan lésa konflikter, och
kunna hantera de situationer som kommer upp. “ Deltagare i
projektet

ATT VAGA ACCEPTERA KONFLIKTER

Konflikter ar livsnodvandiga! De finns 6verallt — runt oss, i oss, i vansinne och vardag. De ar upphov
till karlek och krig. Konflikter gar inte att undvika, vi lever med dem varje dag i olika former.

Manniskor ar flockvarelser. Vi behdver varandra for att 6verleva, samarbeta och skapa trygghet. Vi ar
darfor ocksa beroende av att vi ar olika, att vi kan komplettera varandras kunskaper och krafter.
Denna olikhet gor att vi ocksa stoter oss mot varandra samtidigt som vi inte kan vara utan varandra.
Vi konfliktar!

Nar vi friktionerar beréattar vi for varandra om livet, om oss sjalva, vara behov. Konflikter berattar
ocksa om ratt och fel, om vilka normer och varderingar som rader runt oss. Konflikter ar
forutsattningen till forandring, genom att vi standigt ifragasatter radande sanningar och ror oss
framat.

Darfor ar det helt grundlaggande att vi lar oss konsten att konflikta konstruktivt. For vi kan aldrig
skydda oss sjélva eller varandra fran konflikter, darfor att livet AR ”konflikt”! Men du kan bli duktig pa
att hantera konflikter — inte genom att stoppa undan och undvika dem, eller genom att féra
"krigsspel” for att “vinna” — utan genom att 6ppna vagar for dialog.
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"Kanske médrks det inte pa@ ytan, men under den brinner det
redan." Y B Mangunwijaya

CHECKLISTA: KONFLIKTHANTERING

e Anar du en konflikt — bestam dig for att reda ut den direkt.

e Du kan tala med bagge parter och be dem I6sa knuten och bli sams.

e Om det inte gar kan du sjalv ga in som medlare.

e Inta rollen som objektiv observator och radgivare.

e Hjalp till att definiera det verkliga problemet.

e Lyssna, upprepa och beskriv. Hitta en bild som bada sidor kan acceptera.
e Be meningsmotstandarna gora upp ett “kontrakt” om framtiden.

e Ta aldrig sjalv 6ver problemet. Lat de inblandade l6sa det som &r deras.
e Koppla in extern hjilp om sa behovs.

ATT REAGERA PA KONFLIKTER

Det finns flera olika satt eller stilar som personer reagerar pa nar de hamnar i en konfliktsituation.
Ingen av de fem foljande kan sagas vara den enda réatta i alla situationer. Beroende pa konfliktens art
och omstandighet kan vissa stilar vara mer effektiva dn andra. For att beskriva de olika stilarna
anvander den har metoden liknelser av djur.

LEJONET

Dominans och Konkurrens - Lejonet blir 1att dominant i en konflikt och kan uppfatta konflikten som
en tavlan att vinna. Lejonet anvander de medel som kravs for att vinna sin sak. Konkurrens ar ett spel
dar det bara finns plats for den ena parten att vara vinnare. Det gor att det séllan ar en bestdndig
I6sning eftersom den ena parten - forloraren, kdnner sig missnéjd med resultatet.

SKOLDPADDAN

Undvikande — Skoéldpaddan blir paralyserad eller flyr fran konflikten. Skéldpaddan sténger in sig i sitt
skal bade for omvarldens och sina egna behov. Att undvika en konflikt kan innebéra att man skjuter
upp och tacklar konflikten vid ett senare tillfille eller att man drar sig ur konflikten.

KAMELEN

Anpassning — Kamelen ar angeldgen om att Iata andra fa igenom sin vilja och sina behov utan att
havda sina egna intressen. Kamelen anpassar sig till andra och férsoker na fred till vilket pris som
helst.

RAVEN

Kompromiss — Raven forsoker hitta en medelvag mellan sina egna och andras behov. Kompromiss
betyder att motas pa halva vagen. Resultatet kan dock vara att den ena parten ger upp mer én den
andra eller att ingen part kdnner sig riktigt n6jd. Problemet ar att man inte utforskat mojligheterna
tillrackligt.

UGGLAN

Samarbete och Problemlésning — Ugglan tar tid pa sig och ser till att alla inblandade parter kommer
till tals och blir lyssnade pa innan man borjar formulera 16sningsforslag. Tillsammans skapas en vinna-
vinna l6sning som alla parter kdnner sig ndjda med. Ugglan vardar de goda relationerna.
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LAS VIDARE:

Gunnar Hambraeus: Gott satt vid styrelsebordet, SNS forlag
David Gustafsson: Styrelsearbete i ideella foreningar, Affarslitteratur 2006

Elaine Bergqvist: Harskarteknik, Frank férlag, 2008.

MINA ANTECKNINGAR:
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HUMOR

Berdtta om det allra roligaste du varit med om i din forening! Vad var det som hande?
Hur kunde det bli sa? Hur reagerade omgivningen? Har du berdttat om det hdr for den
grupp du leder nu? Vad ldrde du dig av detta?

Humor &r en god egenskap for en ledare. Att kunna skratta at sig sjalv ar ett satt att avdramatisera
uppgifter som kan verka svara. Den gode ledaren har sjélvironi och har en distans till sig sjalv.

Ett skratt ar alltid Iakande néar det sker pa goda grunder. Det elaka och nervarderande skrattet at
nagon som misslyckats med en uppgift har rakt motsatt effekt. | gruppen med den gode ledaren
skrattar man ofta och pa goda grunder. Med sitt goda humor skapar ledaren en bra férutsattning for
andan i gruppen.

PRESENTATIONSOVNINGAR

Ett bra satt att lara kdnna varandra battre ar att gora olika presentationsévningar. Den kortaste
varianten ar en runda dér alla siger sitt namn och ndgot mer. Annu mer givande blir rundan om ni
later deltagarna intervjua varandra och presentera for hela gruppen efterat.

SPEGELN

Det har ar en évning som brukar anvandas i teatergrupper som uppvarmning for kropp och ansikte.
Genom att spegla rorelserna och minerna hos kompisen slapper kanslan av pinsamhet.

Deltagarna stéller sig tva och tva, mitt emot varandra. Bestim vem som ska vara spegel forst. Man
kan borsta tdnderna, sminka sig lite, eller borsta haret.

TIPSLISTA: FEM VARNINGSLAMPOR

Vi har tidigare namnt hur viktigt det ar med sjalvkansla, sjalvfértroende och att kdnna att
engagemanget ar meningsfullt. Nar det ar uppfyllt &r det roligt och hela manniskan mar bra. Tecken
som visar pa att sjalvkanslan ar lag och/eller i obalans:

e Du ser ner pa och pratar mycket skit om andra.

e Du gor saker (presterar) for att bevisa att du kan, istallet for att géra det du vill.

¢ Du kdnner dig som en bluff och tror att du snart kommer att bli avsldjad.

e Dujamfor dig med andra hela tiden.

e Dutycker att du ar ful och tror att du skulle vara lyckligare om du sag béattre ut.

HIGH-FIVE FOR SJALVKANSLAN

Fem enkla satt for att starka sjalvkanslan: Skriv ner tre bra saker om dig sjalv varje kvall.
Tavla inte med andra, bara med dig sjalv.

Ova pé att ge komplimanger till andra och nar du sjalv far en komplimang ska du siga tack!
Var forlatande mot dig sjalv, det finns inga perfekta manniskor.

Ova pé att tycka om dem eller det som du ogillar.

"Om man alltid dr forsiktig, kan man dé férbli en manniska?"
Alexander Solsjenitsyn
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PORTRATT

Rita ett portratt av dig sjalv och eller en kurskamrat. Som komplement till portrattet kan man t.ex.
Skriva sitt/den andras namn och pa varje bokstav skriva ett ord, t.ex. saker man tycker om att géra pa
fritiden.

“Jag bryr mig inte om jag gor bort mig lite. “ Deltagare i
projektet

GRUPPOVNING: BINGO

| borjan av en ledarkurs kan man gora ett bingospel. Kopiera upp en spelbricka till alla deltagare. Pa
den rutade brickan har du skrivit i olika saker som deltagarna kan tankas ha gjort, eller tycka om t.ex.
ha akt till Paris eller tycker om att bada. Den riktigt ambitiosa ledaren kan i forvag be alla deltagare
att sjalva skicka in en eller tva saker. Deltagarna ska ga runt och fraga varandra om de olika
alternativen, om personen man fragar har gjort/tycker om detta skriver man dennes namn i rutan.
Den som forst far alla ratt skriker “BINGO”.

HA ROLIGT TILLSAMMANS

Det &r viktigt att i en styrelse eller i en grupp ha roligt tillsammans. Aven om man samlas runt ett
gemensamt syfte eller mal sd maste det fortfarande finnas tid och utrymme att ha trevligt
tillsammans. | borjan nar gruppen har nagot av sina férsta méten kan det vara bra att tillsammans ta
fram saker som alla tycker skulle vara roligt. Se sedan till att planera in detta i anslutning till moten
eller om det inte ar mojligt vid nagot sarskilt tillfalle.

For den grupp som har arbetat tillsammans ett langre tag kan det vara aktuellt att lista de saker som
har varit roliga och bidragit till god stamning och 6ppnat upp for skratt. Forsakra er om att de har
sakerna inte ramlar bort!

HUMOR SOM STOD I TUFFA SITUATIONER

Hur vi hanterar svara situationer varierar fran person till person och fran tid till tid. Vissa véljer att le
och skratta. Andra blir nedstamda och drar sig undan. Manga valjer att tanka pa nagot annat. En del
blir aggressiva. Inget beteende ar alltid ratt men vissa beteenden kan vara mer positiva dn andra for
vara vardagsproblem. Humor ar ett sadant beteende. Psykologer brukar kalla dessa beteenden for
coping vilket kan 6versattas med hanteringsstrategi.

Humor &r ett bra satt att hantera svarigheter och stress. Det har visat sig att personer som hanterar
svarigheter genom humor i mindre utstrackning drabbas av depression. Skratt och gladje har dven
konkreta matbara positiva effekter pa kroppen.

e Blodtrycket minskar.

« Amnen i kroppen som far oss att ma bra, endorfiner, frigdrs da vi skrattar.

* Stresshormoner minskar.

e Viblir ofta mer avspanda, vilket kan forbattra immunforsvar.

Mycket tyder idag pa att det inte har avgérande betydelse om skrattet dr dkta eller inte. Kroppen
reagerar till stor del pa det faktiska fysiska skrattet! Om du ler bemots du dven mer positivt av
omvarlden vilket ar till nytta i mangder av situationer i vardagen. Saker gar smidigare och du slipper
ofta onddiga konflikter.
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EGEN OVNING: TRANA PA ATT LE

Ar man inte van att le och férska se det positiva i en situation ar det oerhdrt svart att plotsligt borja.
Det krdver 6vning. Man kan borja med att helt enkelt trana pa att le. Ler man sallan &r musklerna
ofta inte utvecklade och man kan fa traningsverk. Detta forsvinner efter nagon manad.

Har kan man tréna sig att se det roliga i vardagstillvaron och att vaga skratta at det. Det &r viktigt att
skrattet kommer fran hjartat och ar arligt menat. Att skratta at svaghet eller oavsiktliga situationer
kan verka forodmjukande och krdankande.

MINA ANTECKNINGAR:
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Validering och sjalvskattning

Nyttan med validering

Validering &r ett satt att kartlagga det som inte ar sa latt att méata. Syftet ar att synliggbra och
dokumentera de kompetenser som utvecklas i rollen som ledare i foreningar och organisationer.
Genom att belysa férdelarna sa ser vi att validering har ett varde inte bara for individen utan dven for
samhallet pa sikt.

e Ledarrollen i foreningsarbetet lyfts fram och ges ett meritvarde

e Foreningarna far lattare att rekrytera till sina ledaruppdrag

e Ledarna far som individer mera erkdnnande for sin ledarkompetens

¢ Samhaillet och arbetslivet far tillgang till ledarkompetens som varit ganska osynlig

e Unga ménniskor far erkanda forebilder i foreningarna

Att leda andra &r en viktig uppgift, med stor majlighet att paverka andra manniskors utveckling. Som
ledare far du prova ledarskapets alla delar — pa bade gott och ont. | grunden finns alltid
engagemanget for den verksamhet du leder och de varden som den representerar. De kompetenser
som utvecklas genom erfarenheterna i ledarrollen &r sa viktiga att det vore sléseri om de inte blev
synliggjorda sa att de kan komma till nytta dven i andra sammanhang.

Det finns manga framgangsrika foretagsledare som berattar hur deras personliga ledarskap gar att
harleda till tiden som ungdomsledare inom till exempel scouting eller idrott.

SUS sjalvskattningsmodell

Det finns manga olika satt att mata kompetens pa. Allt ifran djuplodande intervjuer till ytliga tester.
Det finns metoder dar experter erbjuder komplexa matinstrument.

| den har modellen har vi utgatt fran de egenskaper som ungdomsledare sjalva definierat som viktiga,
darfor att de marker att det bidrar till att skapa en bra grupp och en meningsfull fritidssysselsattning.

For den som vill utvecklas behovs det metoder som mojliggor reflektion av hur det egna beteendet
kan férandras. En ledare som vill anta nya utmaningar kan genom validering formulera sina
erfarenheter for sig sjalv och pa ett strukturerat satt synliggéra dem for andra

| SUS-projektet Varderat Ledarskap utvecklades en valideringsmetod som baseras pa sjadlvskattning.
Den gar till sa att den person som ska valideras far ett antal pastaenden relaterade till de sex
kompetenserna. Personen bedémer sedan hur val de stimmer in pa sin egen uppfattning. Pa det
viset uppmuntras personen att resonera med sig sjalv och jamféra olika situationer och bedéma sin
kompetens darefter. Sjalvskattningen ska sedan kompletteras med ett utldtande fran en sa kallad
medbeddmare. Det innebar att personen som valideras ber en annan ledare att vara medbeddmare.
Har ar tanken att denne ska ge ett mer objektivt perspektiv och tillfora saker som personen sjalv inte
tankt pa eller tagit upp.

Det test som anvandes i projektet Varderat Ledarskap gar att bestélla fran SUS kansli.
Kontaktuppgifter hittar du pa www.stockholmsungdom.se

Fler satt att dokumentera och bedoma

Ta som vana att tillsammans i ledargruppen diskutera hur ni kan uppmarksamma varandras
egenskaper pa ett tydligare satt. Har du fatt uppmarksamhet for det du arbetat med? Hur
uppmarksammar ni nya ledare som klarat av sin forsta termin eller gatt en utbildning? Validering kan
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ske pa manga satt, har ges exempel pa nagra vanliga satt som den statliga Valideringsdelegationen
lyfter fram:

e Diplom: Ett skriftligt bevis eller en utmarkelse pa att du har deltagit pa, utfort, klarat av eller
uppnatt nagot i organisationen.

e Intyg: En skriftlig férsdkran om att du deltagit, ansvarat for, klarat av eller uppnatt nagot och
dar detta undertecknas av din ansvarige ledare, chef, utbildare eller liknande.

e Betyg: Ett intyg dar du forutom undertecknad férsdkran eller bevis ocksa far en bedémning
och en vardering av din personliga insats.

e Certifikat: Ett skriftligt intyg pa att du har ritten/kompetensen att utféra en viss verksamhet.

e Utmarkelse: En form av beldning som till exempel en medalj, ett pris eller ndgon form av
beléning som du far for en prestation.

Nar behovs validering?

Ett bra tillfalle att visa vad du lart dig som ledare &r vid en anstallningsintervju. Da kommer
arbetsgivaren att be dig beratta varfor du passar for det jobb du sokt. Genom att anvdanda den
validering du genomfort kan du hitta argument och formulera varfor du passar bast till tjansten. Du
kan anvanda din validering for att svara pa féljande fragor:

¢ Vilka kompetenser har du utvecklat genom ditt féreningsliv?
e Vilka kompetenser ar sarskilt viktiga for det jobb du s6ker?
e Kan du forklara vad din organisation arbetar med, och vilken betydelse det har?

Var beredd pa att arbetsgivaren inte kommer att fraga efter dina erfarenheter, sa om tillfillet ges
beradtta om det du kan och det du har gjort.

Du kan ocksa anvanda validering som ett redskap for att komplettera din personliga utvecklingsplan.
Kanske har du en mentor eller en person i féreningen som hjalper dig att formulera vad du vill uppna
det kommande aret.

"Jag vill anvénda de nya kunskaperna fér att bli en sé bra
ledare som mgjligt.” Deltagare i projektet

LAS VIDARE:

Webbsidan Valideringsdelegationen.se Har finns mycket matnyttiga tips och mallar for den som vill
arbeta med Validering for sig sjalv eller i sin férening.

MINA ANTECKNINGAR:
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