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Vid forsta tillfillet handlade ledarskapsutvecklingspasset om grunden for ledarskap,
hur vi vill arbeta under kursen och 6vningar for att lira kinna varandra och vara
tankar om ledarskap.

Ledarskap

WIKIRUTA

Ledarskap ir ur etr organisatoriskt synsiitt ett speciellt beteende som minniskor utovar i avsikt
att paverka andras tinkande, instillning och uppforande. Ledarskap kan ses som det beteende
som kommuniceras gentemot andra i ett socialt system. Att hantera ledarskap dr inte en position
man tilldelas i ett foretag, utan den relation som kommuniceras mellan varandra enligt vissa
kriterier. Detta betyder att en tillsatt chef kan sakna vad som allméint forknippas med ledarskap
samtidigt som en arbetare pd golvet kan ha ett beteende associerat med ledarskap. Ledarskap i sig
dr alltsa inte nodvindigrvis kopplat till uppgifter eller mal som ska uppfyllas, till skillnad frin
den formella ledaren i foretaget dir de oftast forussitter atr dessa mal uppnds. Detta kan ses som
skillnaden mellan formellt och informellt ledarskap.

Teori — sa hir vill vi jobba

under utbildningen METOD
Presentation av hur vi tinker att ledarskapsut- TEORI
vecklingsdelen av utbildningen ska bidra med

flera olika perspektiv. Vad? Hur?
u Det ska ge kunskap — en teoridel om tanke-

modeller och perspektiv. Perspektiv och Ett process-

. tankemodeller inriktat ledar-
# Genom att préva och éva lir vi oss — genom kring ledarskap  skap, hur vi
process och testande ldr vi av och med varandra valjer att ta oss
u Det ska ge en metod — olika redskap som gor fran en punkt
det enklare att vara ledare. till en annan

Kiilla: MOD, Mingfald och Dialog
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Ovning

Metod: Hitta 10 likheter er emellan som inte syns!

Kommentar: Det ir manga saker i en person som inte syns pa utsidan
men som 4nda gor att vi tror att vi vet saker om den personen. Detta
kan leda till missuppfattningar, generaliseringar, férdomar, och gir det
dnnu lingre kan det leda till segregation och diskriminering. Mojlighe-
ten ligger i olikheten. Det kan uppfattas som ett hot — vi blir ifragasatt
och hamnar i férsvar, eller det blir en méjlighet — en tro pa att olikheter

berikar.

Teori — byggstenar for ledarskap
Sex byggstenar for fungerande ledarskap.

Kommunikation — gora mig forstidd och forsoka forsta.
Forlatelse — ledarskap behover en tanke om forlatelse, annars blir
minniskan ett offer for egna handlingar.

Omsesidighet — du har alltid nagot av den andre i dina hinder.
Integritet — vem 4r jag och hur reagerar jag i olika situationer?
Vilka 4r mina férdomar, vilka 4r mina virderingar som jag star for?

Tillit — till mig sjilv, andra och mitt sammanhang.
Framtiden — hur jag leder idag har att gora med vart jag vill vi

ska gd, jag har en idé om hur det ska bli.

Att samtala om:
Vilka byggstenar ir viktiga for dig i ditt ledarskap? Finns det nagon byggsten som du behéver utveckla?
Saknar du nagon byggsten?

W~ Tips pa metoder for ledarskap och grupputveckling:

Sensus metodbank www.sensus.se/metodbanken



Traft

Ledarutveckling tillfille tvd hade minniskosyn och kunskapssyn i fokus.

Minniskosyn

WIKIRUTA

Miinniskosyn kan sigas sti for de forestillningar om méinniskan, sivil teoretiska idéer som
praktiska antaganden, av allméin natur som vi antas omfatta. Dessa bestir da i forestillningar
eller teorier om hurdana ménniskor faktiskt i allminbet dr. Alla har olika ménniskosyn, likvil
har alla religioner olika syner pa ménniskan, mannen och kvinnan.

Ledarskap hor nira samman med min minniskosyn. Hur jag tinker och reflekterar omkring mig sjilv och
andra minniskor styr mitt handlande som ledare.

Vilka grundlidggande antaganden har jag omkring minniskor? Vilka "byggstenar” ingdr i min minniskosyn?

Ledarskap dr ockséd formaga att kunna reflektera omkring sitt handlande och forsoka forstar varfor jag age-
rar och reagerar pa olika sitt i olika situationer.

5 byggstenar f6r méinniskosyn

Alla miénniskor ir olika — tolererar jag eller respekterar jag?

Samma virde — Alla minniskor 4r lika mycket virda. Virdet sitter inte i att vi 4r lika.

Har behov av andra och behévs av andra — alla ska kinna sig delaktiga och ha méjlighet att paverka
sitt sammanhang.

Formaga att lira — behover ldra sig mer for att kunna gora nagot nytt i livet, lir mer om sig sjilv och
samhillet for att kunna paverka.

Mer in vad han/hon har blivit — alla har potential att géra underverk. Ar mer in sina formagor.
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Alla ménniskor ar Samma varde

olika - tolererar - Alla manniskor ar lika mycket

jag eller respekterar varda. Vardet sitter inte i att vi
jag ar lika

Har behov av andra Formaga att lara

och behovs av andra - behover lara sig mer for
- alla ska kénna sig delaktiga att kunna gora nagot nytt
och ha méjlighet att paverka i livet, lar mer om sig sjalv
sitt sammanhang och samhillet fér att kunna
paverka

Mer an vad
han/hon har
blivit - alla har

potential att géra
underverk. Ar mer

L EET T P Killa: MOD, Mngfld och Dialog

Kunskapssyn

WIKIRUTA

Kunskap iir ett begrepp som kan syfia pa inlirda teoretiska formagor, alla fakta eller vad na-
gon kéinner till om ett sakforbéllande eller en situation. Kunskap kontrasteras ibland mot praktis-
ka firdigheter och erfarenheter men oftare mot lig grad av tillging till fakra. Ibland ésyfias ocksi
[forstdelse av ett dmne si att man kan anvinda det for ett specifikt syfte nér det passar. Vetskap
och vetenskap dr néiraliggande koncept.

Nira minniskosyn ligger ocksa kunskapssyn. Som ledare vill man ofta att nigot ska f6rindras eller férdju-
pas. Man soker mer kunskap tillsammans och enskilt. Da 4r det viktigt att tinka omkring sin kunskapssyn.
Vad ir kunskap? Hur lir sig manniskor?

I min ledarroll, hur ser jag till att olika typer av kunskapssyn kan anvindas? Vilket sitt att lira dr det sitt
som jag anvinder oftast och finns det nigot sitt som jag behéver trina pa?

4 olika slags kunskap:

m Faktakunskap — teoretisk kunskap, lira genom att ldsa, lyssna.

» Handens kunskap — praktisk kunskap, lira genom att gora, skapa, kreativitet.
m Erfarenhetskunskap — kunskap genom egna upplevelser, provat tidigare.

m Passion — kunskap genom engagemang, du brinner for nigot.

Reflektionsfriagor

Hur anvinder jag min kunskap?

Var tror jag som ledare att kunskap finns? Inom gruppen eller utanfor?
Kunskap — utveckling och forindring



Traft

Ledarutveckling tillfille tre hade makt, och maktens begrinsningar. Nedan foljer
dokumentation frin passet.

Makt

WIKIRUTA

Malet iir ett sociologiskt, teologiskt, organisationsteoretiskt och filosofiskt begrepp som beskriver
mdjligheten att efter egen vilja fatta beslut som verkstills. Makt dr ett relative begrepp, som forut-
sdtter minst tvd parter.

Brainstorm — Idékliickning (Iis om metoden i Sensus metodbank)

Makt — vad associerar vi med makt
Vi delade in deltagarna i tva grupper och gjorde en brainstormdvning genom att skriva ord pa tavlan.
Samtal i stor grupp omkring respektive grupps “brainstorm”.

4 hornévning

Varfor soker vissa minniskor makt?
For att de vill bestimma 6ver andra.
For att de vill gora en viktig insats.
For att de dr ledartyper.
Nagot annat?

Om dvningen

4 horndvning 4r en form av virderingsévning dir vi far ta stillning till olika pastienden. Varje horn i
rummet motsvarar ett svar. Det fjirde hornet 4r det 6ppna hérnet dir man stiller sig om man har ett eget
svarsalternativ. Jag gar till det horn som jag tycker bist stimmer 6verens med min egen uppfattning. Det
finns inget “rdtt” svar. Nir alla deltagare stir vid ett hérn finns det méjlighet att prata med varandra om
varfor jag valde just detta horn.

Hirskartekniker — Berit Ahs (norsk professor)

Hirskartekniker dr ett sitt att begrinsa andras inflytande och 4r en mer eller mindre medveten strategi i
syfte att paverka eller manipulera sin omgivning. Det kan goras pa flera olika sitt och ibland mirks det

knappt. Det kan vara bra att kinna igen de olika hirskarteknikerna, for att littare kunna siga ifrin om

nigon anvinder en pé dig och for att forstd act det inte dr du som har gjort nagort fel.
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Osynliggérande
Att tysta eller marginalisera oppositionella genom att ignorera dem.
Exempel:

Niégon tar upp det som nagon just sagt som om det vore en egen idé eller tar ordet trots att nigon annan
just borjat prata.

P4 ett mote borjar de andra skrapa med stolarna, bliddra i sina papper, viska eller gispa nir ndgon fir
ordet.

Forlojligande
Att genom ett manipulativt sitt framstilla ndgons argument eller person som 16jlig och oviktig. Detta
genomfors till exempel genom att anvinda sliende men ovidkommande liknelser. Aven att infér gruppen
anmirka pa nigons yttre 4r ett sitt.
Exempel:

En kollega skrattar 4t ndgons uttal och siger att vederbérande later som en karakeir i en kul TV-serie
(ndr vederborande hade nagot viktigt att siga).

Undanhillande av information
Att utestinga nagon eller marginalisera vederborandes roll genom att undanhilla visentlig information.
Exempel:

Kollegor later nidgon forsta att de haft ett méte dir vederbérande borde ha varit med.

Beslut som skulle fattas vid ett méte har redan fattats tidigare i informella sammanhang, dit inte alla

berdérda haft cillerdde.

=~ Lis mer i boken: Hiirskarteknik av Elaine Bergquist




Tankar omkring makt

Makt att eller makt over
Som ledare har du makt. I relation till minniskor ar det viktigt att reflektera 6ver hur jag anvinder den.
Det ir stor skillnad pd make att dstadkomma ndgot och att ha makt éver nigot eller nigon.

Spriket dger makt, och den som dger spriket har makt

Som ledare har man ofta formuleringsforetride, man sitter agendan och 4r den som ofta fir prata infor an-
dra. Underskatta inte den makt som f6ljer med att vara den som talar infér gruppen, men ocksé vara den som
ar talesperson for gruppen. Dina ord och ordval beskriver en verklighet men skapar ocksa en “verklighet”.

Makt hor ihop med ansvar
Som “maktbirare” har man alltid ansvar. Man kan inte férvinta sig inflytande och sen inte ta ansvar for
foljderna. Bade de positiva, och ibland negativa, roliga och ibland trikiga.

Makt har begrinsningar

Du har bara makt sd linge som de du leder later dig ha make. Att du har makt som ledare handlar om
tillit fran de du leder. Nir den tar slut kommer ocksa din make att ta slut. Det vet vi i det stora och det vet
vi i det lilla. Som fortroendevald ir det vildigt konkret. Man ir vald med fortroende. Vid nista omrdstning
kan ndgon annan ha ett storre fortroende. Det ir spelets regler.

Makt korrumperar — berusar

Det finns en risk att man forlorar sin 6dmjukhet och respekt for sitt ledaruppdrag och sin make, for min-
niskor och sammanhang som man leder. Alla ledare behéver ménniskor omkring sig som kan korrigera och
tors siga ifran nir man som ledare borjar utnyttja sin position fér egen vinning.

7 Lds mer i boken: Makt, Verbum forlag

Reflektion 6ver metod — varfor har vi jobbat som vi har gjort idag
Ibland ir det klokt att som ledare att tinka igenom varfér man viljer vissa 6vningar. Hur man pedagogiskt
forsoker fa deltagarna delaktiga och att ménga sinnen anvinds.

Denna gang ville vi:
Skapa delaktighet och anvinda mangas kompetens.
Anvinda fler sinnen och kroppen.
Visa pd att olikhet berikar.
Ge teoribildning.

Hjilpa till med att sortera och forpacka, skapa ordning i den "fakta” som gruppen diskuterar.




Tra

Ledarutveckling tillfille fyra hade konfliker och konflikthantering i fokus.

Nedan foljer dokumentation fran passet.

Konflikt och konflikthantering

WIKIRUTA

Konﬂikt innebir ett mote mellan siadant som inte dr forenligt. Ordet konflikt kommer frin det
latinska ordet conflictus som betyder sammanstiotning, art kollidera, rika i strid. Konflikter kan
foreligga sivil inom en minniska som mellan personer, grupper, organisationer eller stater.

Introduktion

Som ledare ir det viktigt att kunna sortera och analysera konflikter. Att forsoka skapa forstaelse och ord-
ning i pa vilket sdtt som intressen faktiskt krockar. Det ir inte sjdlvklart att madnniskor ser pa en konflikt
pa samma sitt. Som ledare kan jag vara orsak till konflike, bli utsatt for en konflikt eller indragen i andras
konflikter. D4 ar det bra att ha kunskap om hur jag kan hantera konflikten pé olika sitt.

Linje6vning

En virderingsovning dir deltagaren ska svara pa ett pistaende, om jag hiller med om det eller om jag abso-

lut inte héller med om det. Man gér en linje” i rummet dir ena sidan ar "héller med” och andra sidan ar
“héller inte med”. Man kan dven stilla sig lings med linjen om man kanske tycker "bade och”.

Vi tog stillning till tvd pastaenden:
Konflikter ir jobbiga.
Jag har inga konflikter.

Arenor for konflikter/var uppstar konflikter?

Individuella konflikter — intressekonflikt inom mig sjilv.

Mellanminskliga konflikter — manniskor omkring oss bade hjdlper oss med véra behov och star i vigen
for dem.

Systemkonflikter — vi har regler och ordningar for samspel och viljer att folja dem f6r att undvika

konflike.
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Kamp Samverkan

Omsorg om egna intressen Kompromiss

Undvikande Anpassning

\

Omsorg om andras intressen

Beteenden for att hantera konflikter
Kamp
Kampen ir en makrorienterad konflikestil dir man anvinder sin make for att vinna konflikten.
Man brukar siga att kamp prioriterar egna intressen framfor relationen.
grinssittning, nod, energi, forsvar, tidsbrist, principer.

Undvikande
Du anvinder den undvikande konflikestilen tar du varken hinsyn till andras intressen eller dina egna.
Precis som namnet antyder undviker man konflikten, ingen fir vad de vill och konflikten Idses inte utan

finns kvar.

vid: paus, flyke, prioritering, problemet loser sig av sig sjilvt.

Kompromiss
Att kompromissa kan vara en mycket bra metod for att skapa gemensamma l6sningar. Att gi frin kamp
till kompromiss kan vara en stor framgéng. Men det ér alltfor vanligt att framhélla konflikestilen kompro-
miss som ett ideal.
tidsnod, andrum, nodlosning, lasningar, rittvisa.

Anpassning
Anpassning aterfinner man lingst ned till héger. Dir 4r omsorgen om den andras intressen stor och om-
sorgen om de egna intressena lag. Att anpassa sig ir att ge upp sina intressen och lata den andra vinna.
fel, strategiskt val, harmoni, omtanke, skydd.

Samverkan
Stilen handlar om maximal omsorg fér bade egna och andras intressen. Samverkan betyder dirmed en
strdvan mot att bdda parter ska fa sina intressen tillgodosedda. Det ir dirfor den kallas vinna-vinna for att
sirskilja den mot de andra konfliktstilarna dir konflikten dr nagot som bara ena parten kan vinna.
Nir vi samverkar kan vi gemensamt gora storre delar av konflikten tillginglig f6r varandra.
lira, engagemang, lika, viktigt, bittrar pd samarbetsklimatet.

Ovning: gruppsamtal:

Hur hanterar jag konflikter i min ledarroll?

b~ Huvudsaklig killa: Johan Ydrén, konsult konflikthantering. Han har skrivit bade bocker men har

ocksd en mycket matnyttig hemsida, www.hanterakonflikter.se
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Ledarutveckling tillfille fem hade skillnaden mellan debatt, diskussion och dialog, ”demo-

kratispelet och "det svara samtalet” och i fokus. Nedan f6ljer dokumentation fran passet.

Det svara samtalet och kommunikation

Debatt — diskussion — dialog

Som ledare ir det viktigt att veta vilket samtal man f6r. Ofta ir vi slarviga och blandar ihop olika begrepp

och dirfér forstir vi inte varandra. Debatt, diskussion och dialog 4r ett exempel pa detta. Dessa ”samtals-

stilar” har helt olika syften och astadkommer olika saker i en grupp och i ett samtal.

Debatt

M Debattere (lat) — att
sla ner

M For fram/héavdar vara
asikter sa langt det gar
M Vinns genom att mina
ord ar "battre” an dina

Ovning — Demokratispelet

Diskussion

M Discutare (lat) — att
skara isar

M Analyseras och argu-
menteras, for och emot

B Soker stod for den
egna uppfattningen

- vill vinna gehor for
sin standpunkt eller en
narliggande

M Beredd att lyssna till
det naraliggande

~

DIEI]

M Dialogos (gre) —
Dia=genom, Logos=ord
"asikt som passerar
igen ... ett fritt me-
ningsutbyte mellan
manniskor”

W Vill stérka forstael-
sen, beskrivningar som
mots

M | sann dialog forand-
ras forstaelsen, en ny
mening skapas, alla
vinner

Minga ganger nir vi framfor véra asikter, funderingar eller kunskaper hamnar vi i en debatt dir det giller

att vinna. Syftet med denna Gvning ér att fa en forstdelse f6r hur viktigt det 4r att kunna lyssna och kom-

promissa.

m Individuell fas. Var och en ska skriva ned fem ord som beskriver ett bra samhiille.

m Gruppfas. Nu ska man i gruppen (hogst fem personer i varje grupp) komma 6verens om fem ord for ett

bra samhille med utgingspunkt frin de individuella orden. Det giller alltsd att enas. Skriv ned gruppens

fem ord pa ett papper. Gruppen ska dessutom utse en representant for sin grupp.
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Forhandlingsfas. Representanterna placeras pa stolar framfér de 6vriga. De ska nu komma dverens om tre

ord som beskriver ett bra samhille. Ovriga deltagare sitter kvar i sina grupper men far inte kommunicera

med sina respektive representanter muntligt. De ska bara lyssna.

Forhandlingen bérjar. Om den blir last kan du som ledare foresld ”time-out” s att representanterna kan ga

tillbaka till sin grupp och be om rad f6r hur de ska komma 6verens. Det dr inte sikert att representanterna

kommer i mél, dvs kommer fram till tre ord. Du som ledare avbryter nir det inte hidnder s mycket mer.

Att samtala om:

Hur var det att vara representant?

Fick alla delge sin dsike?
Lyssnade man pa varandra?

Hur var det att sitta och lyssna?

Blev det nagon kamp?

Vilka ord glomdes bort i samtalet?

Hur stark ir lojaliteten mot gruppen?

Avslutning

Som avslutning kan man féra ett samtal om alla orden utan at vilja de viktigaste. Nu har grupperna pa-

statt nagot viktigt om samhillet — grunden for vara virderingar och beteenden. Detta perspektiv 4r ddrmed

utgdngspunkten for alla andra samtal.

Ledarskap och ”det svira samtalet”

Som ledare stills man ofta i situationen att leda eller fora svira samtal. Samtal som ir kinsliga och kan vara

jobbiga. Vi inledde med brainstormévning utifrén tre rubriker, se nedan.

Vad kan vara ett svart samtal?

Lonesamtal.
Nir man saknar kunskap.
Bristande kulturforstielse.
Varningssamtal.
Intressekonflikt.
Ofrivilligt stodsamtal.
Sjukdomsbesked/sorgebud.
Utvecklingssamtal.
Arbetsledande samtal.
Ledaren behéver std upp for
nigot som den kanske inte per-
sonligen tror ar riktigt.
Prioriteringsbeslut.
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Varfor ér samtalet svirt?

Saknas fértroende och tillit.

Man ir inte néjd med sitt eget
beslut.

Diligt samvete.

Forlorar vinskap.

Roligare att vara populir.

Man ir forberedd med férdo-
mar fran andra.

Ridd for att mota nagot dalig,
kritik.

Blir kinslosamt.

Egna minnen kan prigla sam-
talet.

Tips pd att hantera svirt samtal:

Skilj pa roller — behover kunna
gé in och ur roller for att slippa
oro och bekymmer.

Jag-budskap, ibland svért dock.
Det kan vara ett vi-beslut som
ledaren behéver framféra och sta
upp for.

Forberedelse.

Halla sig till sitt syfte
— var tydlig.

Ténk pa ditt kroppssprak
— "du licker vad du tinker”.

Vagrit och lodrit psykologi.

Var pedagogisk.

Stall fragor.

Tink igenom tid och plats.
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10 tips och forslag som underlittar det svara samtalet

1. Kommunikation. Ett lyckat resultat kommer att bero pa tva saker: hur du r och vad du siger. Hur du
ir, dvs din attityd emot situationen och det svira samtalet (stddjande, nyfiken, 6ppen f6r problemlésning)
kommer att kraftigt paverka vad du siger.

2. Konstruktiv forvintan. En bra forvintan, oavsett vad det svira samtalet handlar om, 4r att det nistan
alltid leder till nagot positive. Manga ginger kommer ovintade saker fram som kan leda till att alla inblan-
dade kan vixa som individer.

3. Saklig. Kinn till och éterga till ditt mal med samtalet om ni hamnar i svira stunder under samtalet.

4. Forbered. Det kan vara bra att ge en forvarning som kan lata nagot i stil med: "Det jag kommer att ta
upp med dig kan antagligen kinnas lite anstringande eller jobbig.” Syftet ir att bide underlitta fér den du
ska ha det svira samtalet med och for att du sjilv ska ha en inledning som leder rakt pa sak.

5. Led lugnt. Forsok att inte ta verbala attacker personligen. Hjilp din medarbetare/samtalspart att komma
tillbaka till det sakliga problemet ni férsoker 16sa.

6. Tid och plats. Avsitt gott om tid och vilj en plats som dr bekvim f6r alla parter. Tink pa insyn osv.
Forbered mojlighet till nytt mote f6r uppfdljning.

7. Acceptera konflikten. Forutsitt inte att personen kan se saker ur din synvinkel. Forsok skapa forstielse
och helhetsbild men férvinta dig inte att ni blir 6verrens

8. Kiinslor kommer. Var beredd pa att kinslorna kan svalla och personer kan da siga saker de inte riktigt
menar.

9. Tréina. For en del fungerar det att 6va samtalet med en vin innan du hiéller det riktiga.

10. Forvintanshorisont. Ova konversationen mentalt. Se olika mojligheter och visualisera dig sjilv hantera
dem med enkelhet. Ha en vision av resultatet du hoppas pa.

Kiilla: Foretagande Redaktionen

Erfarenhetsutbyte — svara samtal
Vi delade upp oss i grupper om 3 personer som fick féra samtal utifran f6ljande fragor:
Beritta om ett “svart samtal”.

Hur férberedde du dig?
Vad lirde du dig?

Samtal i cirka 30 minuter, ddrefter samtal i stor grupp

o> Lis mer: Hir dr ndgra tips pd bicker som har inspirerat oss och gett stod i vir eget ledarskap
och ledarutveckling
Det pedagogiska ledarskapet, Siv Their.
Ledarskapshandboken, Att utveckla och stirka ledarskapet, Bosse Angelow.
Brinna! Att gora skillnad som ledare i en ideell organisation, Lisa Moraeus.
Nya perspektiv pd organisation och ledarskap, Lee G. Bolman, Terrence E. Deal.
Forindring som tillstdind, Bo Ahrenfelt.
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Om dokumentationen

Under 2013 och 2014 har SST - Niamnden for statligt stod for Trossamfund
erbjudit trossamfundsledare kompetensutveckling i syfte att ge redskap till
att bittre orientera sig i det svenska samhillet och leda sina organisationer.
Botkyrka folkhdgskola har varit huvudansvariga f6r utbildningen och

Sensus studieférbund har ansvarat for den del som handlar om ledarskap.

Denna dokumentation sammanfattar den del som handlar om ledarskap.

FOTO Joel Stockman FORM september 2014



