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NAR VI ARBETADE MED KART-
LAGGNINGEN OM JAMSTALLDHET
I PINGST vicktes tanken att tala om
jamstélldhet utifran ett annat perspek-
tiv dn vi tidigare hort i de sammanhang
vi sjilva befann oss i. I den lingtan. En
enkel skrift, en handbok i fragor om
héllbart ledarskap. Att vi valt att tala
om hallbart ledarskap handlar om att
de fragor vi berér utifran Jimstélldhets-
kartlaggningen vi genomforde 2013 for
Pingst Ungs rakning landar i hur ledare
lokalt regionalt och nationellt behover
paverka hur vi alla fungerar tillsam-
mans. Ledare har ett stérre ansvar nér
négot behover fordandras.

Vi hoppas undvika polariseringen
mellan mén och kvinnor eftersom vi
alla behover medverka om foérdandringen
ska vara mojlig. Nér Pingsten kom till
Sverige var det en rorelse som praglades
av Paulus ord i Galaterbrevet 3:28 Hdr
dr inte jude eller grek, slav eller fri, man
och kvinna. Alla dr ni ett i Kristus Jesus.
och hans ord i 1 Korintierbrevet 12:13
Men allt detta verkar en och samma
ande, som efter sin vilja fordelar sina

gavor dt var och en. Det var en jamstalld
rorelse pa Azusa street som snabbt spred
sig runt om i vdrlden. Det ar dags att

vi dter upptécker vad anden vill gora i
och genom ménniskors liv, oavsett kon,
etnicitet och bakgrund.

Hur kan vi bli mer hallbara ledare,
forma hallbara forsamlingar och bidra
till en mer hallbar rorelse? Detta ar inte
fragor som bara ar viktiga for Pingst,
utan nagot alla sammanhang och hela
samhillet behover fundera kring. Vi
hoppas pa att bade forklara, entusiasme-
ra och forhoppningsvis ocksa vicka per-
sonlig eftertanke. Vi delar med oss av en
del praktiska rad, metoder och verktyg
for dig och er som vill arbeta aktivt med
fragorna i din férsamling, din region
eller i ditt eget liv. Vi har under de har
aren upptackt att kunskapen om normer
ar en oerhord hjilp, inte minst f6r den
som har negativa erfarenheter av att
inte tillh6ra normen. Dig vill vi sarskilt
uppmuntra, det dr inte dig det ér fel pa!

Men forst ndgra tankar om ett hall-
bart ledarskap.
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JAMSTALLDHET ALLAS FRAGA
Normer ar underforstddda och allmént
delade och formade regler f6r hur vi
ska vara, tycka och tinka. Normer
finns i samhaillet som helhet, men finns
ocksé inom organisationer och grupper
sdsom forsamlingar och kyrkor. I vissa
fall 4r normer positiva och bidrar till
ett gott klimat. I andra fall 4r normer
begrinsande. Ibland kan normer vara
mycket sndva och bidra till ett elitistiskt
klimat dédr fd manniskor far delta pa lika
villkor. Det kan handla om att ha “ratt
efternamn” eller att anpassa sig till en
sdrskild stil som dr normativ.

For att fordandra normer krévs ett
aktivt och idogt arbete av alla i det
sammanhang dir man 6nskar fordndra
normerna. Det beror pa att alla varit
med och skapat befintliga normer. Det
gar alltsa inte att skylla pd en sdrskild
grupp eller att peka ut ndgra enskilda
som storre bovar i dramat. Nar det
giller jamstilldheten i Pingst, som &r

var utgdngspunkt for den har skriften,
sa bar Pingst pd en historia som har lett
rorelsen dit den dr idag. Bade vad géller
bra och det som 4r daligt. Men de stora
fragorna handlar om:
« hur 6nskar vi att vdrt sammanhang
ser ut i framtiden?
« vad vill vi, du och jag, gora for att
det blir sa?
Ett hallbart ledarskap handlar om att vi,
var och en, ser vdr eget ansvar och tar
det ansvaret.

ORD OCH HANDLING I TAKT.

En sekulariserad médnniska soker
dkthet, trovirdighet och tolerans. Vi
behover darfor alla arbeta med att leva
efter det vi sdger. Det dr sarskilt viktigt
justivar tid, i var del av vérlden, att alla
far delta pa lika villkor. Vi behover inte
bara tolerera dem som é&r olika oss sjal-
va. Om vart budskap ska bli trovirdigt
behover vi ocksa integrera.

Ett héllbart ledarskap integrerar.
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- DET AV VIKT ATT ANVANDA ALLA

SINA RESURSER

Pingst har inte rad att ta den lattaste
vagen nir det giller kulturfragorna
menar rapporten. Rapporten beréttar
en historia om att det som kvalificerar
ménniskor till ledaruppdrag i Pingst
inte alltid i forsta hand dr kompetens,
kvalitéer och passion. Utan vilken stil,
vilket namn, vilket kén och vem man
kdnner som avgér. Varje sammanhang
behover alla sina resurser om man ska
kunna na de resultat man 6nskar och
ber till Gud om.

Ett hallbart ledarskap anvander alla
sina resurser.

- NADEN VERKSAM

Det ér latt att hamna i positione-
ringar i de hér fragorna. D4 handlar
samtalen om vem som har ratt och vem
som har fel. Det vi gor da r att sdtta oss
6ver naden. Ett hallbart ledarskap later
naden vara grunden fér samtalen. For
manga har den hir fragan satt kost-

samma och djupa spar. Kom ihag att
Gud har en védg och tar inte tillbaka sin
kallelse. Kanske liter det klyschigt men
det dr sant och gér att lita pa. Varlden
ar stor och vart du dn befinner dig i den
hér vérlden sa 4r Gud med dig! Méanga
som befunnit sig utanfér normen har
kommit till sin ratt mycket vil utanfoér
just det har sammanhanget. Det dr inte
samma sak som att de lever utanfor sin
tjdnst!

= FINNS DET EN ENORM MOJLIGHET

En mojlighet att forsta vart samman-
hang bittre. En mojlighet att aterigen
bli det som Pingstrorelsen var i borjan
av 1900-talet. Med ett evangelium
som berittar att Kristus dog for alla
manniskor, Gud élskade hela véirlden
och Gud ger gévor som han vill oavsett
kon, bakgrund och historia eller sam-
hallsklass. Vi tror att det dr vdgen for ett
hallbart ledarskap och en utmaning och
en mojlighet for oss alla!
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BAKGRUND I den persiske konungens
rike (fran Etiopien till Indien, 127 stater)
fanns en maktfaktor som inte fungerade.
Varken for tiden som var eller som skulle
komma.

Drottning Vasti skapade oordning
och kunde inte samarbeta for landets
basta. Det vill sdga att landet hade inte
ett hallbart ledarskap och berittelsen
beskriver fordandringen mot ett langsik-
tigt och mer héllbart ledarskap.

ESTER OCH MORDOKAI I det gigantiska
persiska riket inleds sokandet efter en
ersittare till Vasti, den tidigare drott-
ningen. Liser man ytligt kan man latt
tro att skonhet racker for att bli antagen
till urvalsgruppen. Men den informa-
tion bibeltexten ger om Ester 4r att hon
har en tydlig identitet och god karaktar.
Pa grund av de omstdndigheter som
livet bjudit henne sa kan hon forsta vad
det innebér nir kungen viljer henne till
sin drottning. Hon f6rstar att kungen
inte bara behéver en fru, utan en god
hjalp i sitt regerande. Hennes identitet
och karaktar skapar en personlighet
som lyser och hon vinner bade hovets
och kungens fortroende.

I det andra kapitlet trader Esters fos-
terfar in pa scenen, Mordokai. Mordo-

kai ér lojal bdde mot Ester och kungen.
Hans langtan efter att vara familj till Es-
ter gor att han varje dag gar till kungens
slott och sitter sig i slottsporten. Nar
han sitter dér i porten uppfattar han att
det finns en attentatsplan mot kungen
som han avslojar for hovet. Han vet det
inte d4, men hans osjdlviska handlande
i den situationen kommer att fa stor
betydelse for framtiden.

DET GAMLA LEDARSKAPETS SONDERFALL
Haman, kungens narmaste man, var
trots sin stdllning en fiende till nationen.
En person som skapade oordning i riket.
Haman anvéinde klassisk harskarteknik
for att fa sin vilja fram. Han krévde total
underkastelse och han hade mycket
brattom. Haman hatade Mordokai f6r
att Mordokai inte visade honom respekt.
Genom olika intriger forsokte han med
sin makt att omintetgéra Mordokai och
med avsikten att forinta hela det Judiska
folket. Men den planen blir ocksd borjan
till slutet for Haman och det ledarskap
han representerar.
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ETT HALLBART LEDARSKAP - GOR EN
KORREKT ANALYS OCH TAR KONSE-
KVENSERNA AV DE FAKTA MAN HAR.
Nir det star klart for Modokai och Ester
att hela den Judiska befolkningen i det
valdiga persiska riket dr dodsdomd,
borjar de bdda handla utifran en klar
och tydlig analys av situationen. De
forsoker inte forskona eller slata dver sin
analys, utan de grundar sitt agerande pa
fakta. I fjarde kapitlet faller Mordokai
de berémda orden “kanske dr det for

en tid som den hdr, du blivit drottning”.
Dérefter tar Ester modigt plats, pa ett
respektfullt sitt, bade hos kungen och
“fienden”. Mordokai véntar och litar p&
att Ester kan och vill agera. Infor kung-
en avslojar hon de avsikter och intriger
som har lett till att hennes folk nu dr
dodsdomt. Hon gor det med risk for sitt
eget liv. Kungen tror henne och ger hen-
ne redskap till att radda folket. Kungen
far ocksa klart for sig att Mordokai
tidigare raddat hans liv, ndr Mordokai
avslojade den tidigare attentatsplanen
mot kungen. Detta ger Mordokai en
ovantad ledarstéllning hos kungen nér
denne ersitter de gamla ledarna. Ester o
Mordokai blir nu lagstiftare och ledare i
det persiska riket och deras goda samar-
bete riddar judarna fran forintelse och
blir aven till gladje och nytta for alla i
riket.

EN MODELL FOR HALLBART LEDARSKAP
Esters bok dr en bok om hur en man och
en kvinna med olika forutséttningar och
gévor samarbetar for ett folks dverlev-
nad. Tva ménniskor som sjdlva befinner
sig utanfor samhéllets norm. Hér finns
insikter och inspiration for hur det led-
arskap som Ester och Mordokai utdvar
tillsammans kan bli mgjligt. Esters bok
ger oss en rad principer for ett hallbart
ledarskap.

For ett hallbart ledarskap behdvs en
god karaktér och mognad, ndgot som
kommer med erfarenhet och forbere-
delse. Det behdvs en 6msesidig respekt
for varandras gavor och en vilja att ge
varandra utrymme, makt och mandat att
utfora sin uppgift. Ester och Mordokai
modellerar ett ledarskap med tydlighet,
uthéllighet och mod, vilket stér i tydlig
kontrast till Hamans slughet, intriger
och bradska. De visar pa langsiktighet
och forskonar pé intet sétt sin situation.
De gor en sanningsenlig analys och
agerar med handlingskraft for att nd
sitt mal: att rddda folket. Det far goda
effekter inte bara for judarna, utan for
hela riket.
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Paulus ar bekymrad 6ver situationen

i Korinth och skriver till korinthierna
bland annat for att forhindra de splitt-
ringar han hort om. I det tolfte kapitlet
tar Paulus upp problemen i Korinth
genom att skriva om kroppen, som en
bild om hur férsamlingen ska fungera
och vara i sina inbordes relationer.

Ty liksom kroppen dr en och har
mdnga delar och alla de mdnga
kroppsdelarna bildar en enda
kropp, sd dr det ocksd med Kristus.
Med en och samma Ande har

vi alla dopts att hora till en och
samma kropp, vare sig vi dr judar
eller greker, slavar eller fria, och
alla har vi fatt en och samma
Ande att dricka. Kroppen bestdr
inte av en enda del utan av manga.
Om foten siger: “Jag dr ingen
hand, jag hor inte till kroppen”,

s@ hor den likafullt till kroppen.
Och om Orat siger: “Jag dr inget
oga, jag hor inte till kroppen”, sd
hor det likafullt till kroppen. Om
hela kroppen var 6ga, vad blev det
da av horseln? Om allt var horsel,
vad blev det da av luktsinnet? Men
nu har Gud gett varje enskild del
just den plats i kroppen som han
ville. Om alltsammans var en enda

kroppsdel, vad blev det dd av krop-
pen? Nu dr det emellertid mdnga
delar, men en enda kropp.

Ogat kan inte séga till handen:
“Jag behover dig inte”, och inte
heller huvudet till fotterna: “Jag
behover er inte.” Tvirtom, ocksd de
delar av kroppen som verkar sva-
gast dr nodvindiga, och de delar
av kroppen som vi inte tycker dr
fina, dem gor vi s mycket finare,
och de delar vi skdams for omger

vi med sd mycket storre anstin-
dighet, ndgot som de anstindiga
delarna inte behover. Men nir
Gud satte samman kroppen lit
han de ringare delarna bli sdirskilt
drade, for att det inte skulle uppstd
splittring inom kroppen och for att
alla delarna skulle visa varandra
samma omsorg. Lider en kropps-
del, sd lider ocksd alla de andra.
Blir en del hedrad, sd glider sig
ocksd alla de andra.

Ni utgor Kristi kropp och dr var
for sig delar av den. I sin for-
samling har Gud gjort ndgra till
apostlar, andra till profeter, andra
till ldrare; at ndgra har han gett
gavan att gora under, att bota
sjuka, att hjdlpa, att styra, att tala
olika slags tungotal. Kan alla vara
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apostlar? Eller profeter? Eller ldra-
re? Kan alla gora under? Eller bota
sjuka? Kan alla tala med tungor
eller tolka sddant tal? Nej, men sok
vinna de nddegdvor som dr storst.

Och da skall jag visa er en vig som
dr overligsen alla andra.

I Korinth hade de gavor som Guds
Ande gett blivit anledning till splitt-
ring och s6ndring. De andliga gavorna

anvindes i syfte att ta makt och harska.

Uppenbarligen ocksa for att stota bort
dem man inte tyckte passade in. Det
som Gud gett till valsignelse, fick inte
komma till sin réitt. Paulus séger att om
ni alla var en och samma kroppsdel da
ar det ju ingen kropp. Paulus ger tydliga
exempel och siger om vi alla dr 6ga hur
ska vi dd kunna hora?

Vi ménniskor tenderar att vilja enk-
laste vdgen. Det ar lattast att kommu-
nicera med dem som ar lika oss sjdlva.
Det ar lattast att komma 6verens med
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manniskor frdn samma sambhaillsklass,
med liknande bakgrund, liknande kul-
tur, samma kon och liknande intressen.

Men -vad blir det da av kroppen,
undrar Paulus?

MED KROPPEN SOM FOREBILD

Nir ndgon blir njursjuk far man ofta,
efter langa behandlingstider, till sist

en njurtransplantation. Vid en organ-
transplantation finns det stora risker
for att det nya organet inte accepteras
av kroppen, utan stots bort for att det ar
annorlunda och okint. Pa samma sétt
agerar vi manniskor ofta nar det kom-
mer nagot nytt in i var gemenskap. Det
tar tid och arbete att inférliva det nya.

Det dr inte ovanligt att vi istdllet
for att integrera den som ar okand for
oss, tolererar och erbjuder dem en plats
bredvid kroppen istillet for att inklude-
ra. Paulus édr dock tydlig i sitt budskap
alla olika delar har sin funktion och
tillhor kroppen likafullt.

For dem som leder férsamlingen
lokalt finns tydliga principer for hur vi
ska hantera de gavor och olika delar som
Gud gett oss att betjana med den ledar-
gdva ni fatt. Integrera dem, dlska dem
som Kristus dlskat dem, led sa att alla
gavor kommer tillanvdndning oavsett
bakgrund, nationalitet och kon.

Paulus budskap till oss understryks
med Joels profetia:

“Det skall komma en tid da jag
utgjuter min ande over alla.

Era soner och dottrar skall pro-
fetera, era gamla mdn skall ha
drommar, era unga mdn se syner.
Ocksa over slavar och slavinnor
skall jag da utgjuta min ande.”
Joel 2:28

KARLEKEN DET VIKTIGASTE

Till dig som upplevt dig som bortstott
finns ocksa ett tydligt budskap. Kl

av dig offrets roll, inta din plats och
vilsigna kroppen med det som Gud lagt
iditt liv av gavor. Du ér dlskad. Men
inte heller du kan tjdna utan att gora det
med karlek om du vill f6lja Jesus. Efter
kapitel tolv i Korinthierbrevet kommer
Kirlekens kapitel, det finns helt klart

en anledning till det. Ingen av oss kan
sla oss for brostet i de hir fragorna som
en del av kroppen far vi stindigt arbeta
med véra attityder, syften, kdnslor och
handlingar. Vi behover bestimma oss
gang pa gang och Gverlata oss till att
folja karlekens vég, korset! Ett hallbart
ledarskap ir ett tjdnande ledarskap. Ett
tjanande ledarskap borjar alltid i fol-
jandeskap. Den som forst mott kérleken
foljer och borjar darefter tjana.
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Korsets kraft upprittar och frikdper
manniskan fullstindigt fran synd och
skam. Det d4r som en miktig strom och
dess tillganglighet for alla ménniskor
garanterar att vi blir Guds barn utan
forbehall. Korset gor det majligt for
alla att utifran sina forutsattningar och
gavor tjana Gud. Det dr sjilva poing-
en, att korsets kraft sitter manniskan
fri. Fri frdn all form av bundenhet och
felaktiga forestillningar om vilka vi dr
och vad vi kan.

S& hér star det i Galaterbrevet:

"Alla dr ni genom tron Guds
soner, i Kristus Jesus. Ar ni dopta
in i Kristus har ni ocksd ikldtt er
Kristus. Nu dr ingen ldngre jude
eller grek, slav eller fri, man eller
kvinna. Alla dr ni ett i Kristus
Jesus”. Gal 3:26-28

Den hir texten gor det svart, for att
inte siga omojligt att begransa mann-
iskors varande eller tjanst i Guds rike
pé grund av ras, klass eller kon. Genom
Jesu dod pa korset valler det fram en
ostoppbar strom till upprittelse for
varje ménniska.

KORSET FOR 0SS OCKSA TILLBAKA TILL
SKAPELSEN I forsta Moseboks forsta

kapitel berdttas att Gud skapade mann-
iskan, till man och kvinna skapade han
dem. De tillsammans skapades till Guds
avbild. Det vill siga att om du tar bort
eller skadar nagon av dem sa blir ocksa
bilden av Gud halv eller skev. Genom
syndens intrdde i vdrlden i férsta Mo-
seboks tredje kapitel s& marker vi hur
ménniskan tar skada av syndens kon-
sekvenser. Minniskans resa kommer
sedan att handla mycket om jamforel-
ser, positioneringar och prestige. Man
borjar armbéga sig fram pa ett sitt som
inte var tankt fran borjan. Méanniskans
skada péaverkar ocksa hur vi uppfattar
bilden av Gud, den blir skev och otydlig.
Den generosa kirleksfulla berdttelsen
om vem Gud dr i de tvé forsta kapitlen
blir inte lika enkel att se.

Genom Jesu dod pé korset och det
som verkligen sker dar 6ppnas mojlig-
heten for ménniskan att bli hel igen. Det
finns en frihet och en upprittelse som
inte bara gor ménniskan hel, utan ocksé
gor att bilden av en kérleksfull generds
Gud blir tydlig igen. I Kristus Jesus
upprattas méanskligheten till skapelsens
ursprungstanke. Darfor ar korsets verk-
lighet den enskilt viktigaste hiandelsen
i ménsklighetens historia. Det dr av
avgorande betydelse for ménniskans
framtid, vi far aldrig tumma pa det.
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Men det dr precis det vi dstadkommer

nér vi gor skillnad pa manniskor.

Om vi har har mycket att sdga till
om i ett ssammanhang, ar det litt att vi
valjer att ha de méanniskor omkring oss
som tycker likadant som oss sjalva. Sa
gor vi var och en for att det dr enklast
for oss. Det far inte blandas ihop med
vad Gud vill och gér. Han har skapat
ménniskan med potential och férma-
gor att tjina Gud och sin omgivning,
men genom synden har sanningen om
manniskan brutits sonder. Jimforelser
och osund konkurrens har forstort
Guds skapade méangfald. Vi ar Guds ils-

kade barn och hans intresse i egenskap
av skapare dr att vi ska fungera som han
har tankt. Han tdnkte inte att en del av
hans skapelse ska ligga i “malpése” utan
mojlighet att blomstra.

Sanningen om korset som den vik-
tigaste utgangspunkten fér manniskan
behover hallas levande. Det dr garanten
for ett hallbart ledarskap. Det tvingar
ett ledarskap att vara professionellt och
vaksamt sa att inte korsets kraft och
verklighet forminskas. Forminskning av
korsets verklighet innebér alltid sond-
ring mellan manniskor. Korset ger ingen
ménniska ritt att fortrycka en annan.
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ISASKAR
1 Mos 49:14

Isaskar dr en stark dsna, som ligger i ro i sin hdgnad. Han sdg att viloplatsen

var god och att landet var ljuvligt. Da bdjde han sin rygg under bordor och

blev en arbetspliktig tjinare.

...av Isaskars barn kom mdn som vil forstod tidens tecken och insdg

vad Israel borde gora. 200 huvudmdn, dessutom alla deras stamfrdander/

slaktingar under deras befdl.

1 Krén 12:40

...folk fran grannskapet, ja dnda fran Isaskar, Sebulon och Naftali forslade

pa dsnor, kameler, mulor och oxar mingder med mat, for nu radde glidje i

Israel.

I Bibeln finns det nagra fa beskrivning-
ar av en av Jakobs soner, Isaskar. Han
verkade vara en tillbakadragen men
handlingskraftig man. Till skillnad
fran sina broder beskrivs han av sin far
som en som inte strider med svird utan
som betraktar landet han kommit till
sanningsenligt och analytiskt. Han ser
mojligheter och ldgger sig till ro. Hans
tanke verkar vara “hér kan jag bo”. S&
borjar han arbeta for att han och hans
familj ska fa en god framtid.

Isaskar och hans familj gor inte
mycket visen av sig nar man ldser
Israels historia. Men nar det blir dags
for David att bli kung efter Saul, dyker
de upp igen. Nédr man ska samlas under
Davids ledarskap kommer Isaskars stam
med man som vl forstar tidens tecken

och kan dra slutsatser av det. Darfor vet
Israel vad man bor gora, star det. Som
de handlingskraftiga mén Isaskars stam
ar ser de till att deras stam kommer
med mat till festen som inleder Davids
regeringsdr. Det verkar inte som de
kommit till festen eller kroningen om
de inte forstatt sin samtid och vad som
behovdes goras.

P4 samma sdtt i var tid behover
vi forsta var tid for att veta vad som
ska goras. P4 samma sdtt har Pingst
Ung sett signaler pa vad som sker och
velat forsta sin tid, sitt samhalle och
sitt ssmmanhang. Darfor initierades
kartldggningen av Pingst som till sist
resulterade i en omfattande rapport om
jamstalldhet.
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RAPPORT OM
JAMSTALLDHET |
PINGSTRORELSEN

Aret 2013 pagick ett forskningsprojekt
pé uppdrag av Pingst Ung. Uppdraget
var att soka svar pa tva fragestillningar:

- Finns det formella eller/och in-
formella hinder f6r ett mer jamstallt
ledarskap inom Pingstrorelsen?

- Finns det samband mellan jamstalld-
het och tillviaxt i pingstrorelsen?

Bakgrunden till projektet var att man
over tid tyckt sig se ett monster av att
kvinnliga ledare forvinner. Det finns
gott om unga kvinnor med goda ledare-
genskaper i Pingst Ung bland ledarna.
Men ju lingre upp i alder och hierarki
(Pingst) man kommer desto férre blir de
kvinnliga ledarna.

Det beslutades att kartldgga jam-
stalldheten i Pingstrorelsen fran flera
perspektiv. Vilket resulterade i foljande
material:

- Kartliggning av Pingst antal kvinnor
respektive man i styrelser och huvudta-
lare pa konferenser vid matpunkterna
1972, 1982, 1992, 2002, 2012

- Enkat till alla medlemmar i Pingst
Pastor genomf6rd maj-juni 2013 311
svar

- Analys av Naturlig férsamlingsut-
vecklings (NFU) samlade material av
forsamlingsenkater fran aren 2007-2012
med 2279 vanliga pingstvanners svar.

- Historiskt perspektiv, en genomgang
av hur jamstélldheten sett ut i Pingstro-

relsen fran 1907-2013, (litteraturstudie)

- Djupintervjuer av 8 kvinnor som
varit i pastorstjanst eller &r.

= Litteratur och forskningsstudier
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I enkiten till Pingst Pastor framgick att
hela 90% av pastorerna tyckte att jam-
stalldhet 4r viktigt. En majoritet tyckte
inte att det arbetas med fragorna men
menar att behovet ér stort.

Utifrén enkéten verkar endast en
handfull pastorer idag se teologiska
hinder for kvinnors tjanst. I ett histo-
riskt perspektiv s& har det skett en stor
férandring nér det giller den teologiska
uppfattningen. Dédremot har mer dn
20% av kvinnorna i enkéten upplevelser
av att bli ignorerade och inte tagna pé
allvar.

Projektets djupintervjuer i sin tur
forstarker en bild av att vi inte lever som
vildr. Det vill sdga vi tycker jamstalld-
het dr viktigt, men kvinnornas upple-
velser vittnar om en annan upplevelse.
Det finns d4nd4 en tydlig 6nskan bland
pastorerna att arbeta mer med jam-
stalldhetsfragorna.

Nér vi tittat i NFUs profilsvar
(vilka dr fran lokal férsamlingsniva)
sd samstammer de ideella kvinnornas
svar med den bild som pastorsenkaten
och djupintervjuerna ger. Kvinnorna ér
overlag mer positiva i alla fragor i NFU
enkiten, utom just de fragor som kopp-
lar till om man upplever sig uppmunt-
rad till tjanst och hur man far majlighet
att anvédnda sina gavor. Kvinnorna upp-
lever i mindre grad 4n médnnen att deras

uppgift bidrar till den stora helheten.

Kartlaggningen av huvudtalare och
styrelseledamoter i Pingst ger en dyster
lasning utifran ett jamstallt perspektiv.
I LP som &r en social verksamhet och i
Pingst Ung som arbetar med barn och
unga aterfinns flera kvinnor. I 6vriga
styrelser och sammanhangi ar kvin-
norna i stort sett obefintliga fram till
1990-talet. Sedan hander en del under
1990-talet for att efter 2010 stagnera
och ater sjunka i antal. 1994 finns det 18
kvinnliga forestandare i Pingst, en siffra
som har legat kvar sedan dess.

Finns det informella eller formella hinder
for kvinnor?

De olika perspektiven pekar pa samma
dterkommande monster. Det vill sdga
kvinnor upplever sig vara utanfor nor-
men for vem en ledare ar och ska vara.
En norm som skapats av en lang tid
utan kvinnliga férebilder bland talare
och ledare. Pingst har ett normproblem.
Hindren for kvinnor bestar i informel-
la hinder som skapats over tid. Pingst
behover alltsa arbeta pa att i hogre grad
genomsyras av en Guds rikes-kultur.

Ar jamstdlldhet viktigt for tillvixten?

Ja. Utifrdn det samhalle och den tid vi
lever i, som beskrivs som en sekulir tid,
ar det viktigt med dkthet och trovirdig-
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het. Rapporten berittar att vi inte lever
som vi ldr, ndgot en sekuldr sokare ser
som avgérande. Om man inte anvander
alla sina resurser pa basta mojliga sitt,

sa dr det klart att det paverkar resultatet.

Rapporten finns att ldsa i sin helhet
pa pingstung.se och dven pd pingst.se

NORMER OCH KULTUR,
VAD AR DET?

Normer ar oskrivna lagar for hur vi
férvantas vara, tycka, bete oss och se
ut. Férsamlingskultur innehéller en
uppsittning av normer, virderingar,
verklighetsuppfattningar och tro som
format sammanhanget och som ar ett
resultat av manga ar.

NORMER OCH JAMSTALLDHET Normer
finns dven nér det géller jimstélldhet.
Den norm som det talas om dr den
norm som formats av artionden av

min som innehaft makt och kvinnor
som verkat frimst i hemmet. Det dr

ett arv som hela samhillet dr dgare av.
Norm mirks bland annat genom att
man aldrig behover forklaras. Lat oss ge
ett exempel. Om det talas om en chef i
medierna sa heter det bara chef, sa linge

chefen 4r en man. Nir chefen édr en
kvinna sd kommer chefen presenteras
som en kvinnlig chef. Detsamma giller i
vart ordval av titeln pastor. Om pastorn
ir en man sa nimns han som pastorn,
men om pastorn dr en kvinna sa kom-
mer vi troligtvis siga ”vi har en kvinnlig
pastor”. Det som frangar normen kréver
en beskrivning.

HUR NORMER BLIR TILL Alla d&r med och
skapar normer och hir kan inte ndgon
skyllas, &ven om de som sitter pa makt
och inflytande har ett stérre ansvar om
normer ska fordndras. Den goda nyhe-
ten dr att eftersom vi sjalva skapar nor-
mer kan vi ocksd fordndra dem. Normer
ar nagot som ér djupt férankrat hos oss
ofta dnda sedan barnsben. Darmed ar
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det nagot som formar och péverkar vara
beteenden utan att vi tdnker pa det. Den
som vill férandra sitt beteende behover
darfor anstringa sig for att bli medveten
om sitt agerande. I en férsamling som
vill férandra normers uttryck kravs
mycket arbete med att lyfta upp normer
och beteenden som ér 6nskade och ge
utrymme 4t att samtala om hur normer
fungerar.

VAR NORMKRITISK Om man vill arbeta
med normer ar det viktigt att ha ett
normkritiskt perspektiv. Det innebar att
man uppmérksammar vilka normer det
ar som rdder och synliggor dem samt
ifragasitter dem. I pingstrorelsen siger
normen till exempel att en konferensta-
lare eller pastor dr en man. Eftersom det
ar det normala sa stiller vi oss okritiska
till det och det fortgar att huvuddelen av
alla talare 4r mén -inte for att det inte
finns kvinnor utan f6r att mén ar norm.
Detta giller inte bara i pingstrorelsen
utan ocksé i det samhille dér vi befin-
ner oss.

ETT EXEMPEL For den som befinner sig i
normen ar det svart att se att det finns en
norm. Ageraguiden (Férbundet Vi unga,
2010) tar exemplet med en byggnad som
ar anpassad for oss som ér fullt seende
for att forklara problematiken. Samma
byggnad kan skapa oerhérda problem
for den som har en synskada. Personen
med synskada mérker dagligen av att
normen dr att man har full syn.

En princip med normer ar att den ar
osynlig tills ndgon bryter mot den.

Att komma ihag
om norm

o Normer dr allmadnna forestallningar
om vad som dr normalt och 6nskvirt

o Normer fortplantar sig sjalv genom
bel6ningssystem

« Normer gynnar och missgynnar, ger
fordelar och nackdelar

« Normer ér oftast osynliga tills vi
synliggor dem

Outtalad/oskriven regel som ofta far
vara orérd

o Den som bryter mot normen
ifragasitts

o Forandras med tid, kultur och
omgivning

o Norm finns i bocker, filmer och
reklam

o Att prata om norm moter ofta stort
motstand
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Nir Israels folk kom tillbaka fran
fangenskapen i Babel borjade de genast
bygga upp templet, men muren runt
staden forblev raserad i 6ver sjuttio ar.
Det ledde till att de blev ett litt byte for
sina flender. Nar Nehemja nés av nyhe-
ten att staden inte har ndgra murar och
portar sa blir han fortvivlad. Han far
till slut kungen av Persiens uppdrag att
bygga upp Jerusalems murar. Nér han
kommer till Jerusalem sé star visserligen
templet ddr och murarna dr som han
forvantat i ruiner.

Vad han dédremot inte ar beredd pa
ar den oordning och ridsla som finns i
staden.

I en milj6 av oordning, kallnar kar-
leken och rddslan kryper in. Nér ingen
vet vad som ska goras och var och en
gor som han tycker, sa breder osékerhet
och réddsla ut sig. Man vet inte vad man
ska forvinta sig av nagon. I den miljon
ar det mojligt att hdrska genom att
sondra, och det ér precis vad som sker i
Jerusalem.

Sa har sager folket nar de blir radda
fér omgivningen

“Bdrarnas kraft sviker, det dr for
mycket grus. Vi orkar inte mer att

bygga upp muren”.

Det dr inte sant, men oro och dngest gor
att det kdnns som de inte orkar och de dr
beredda att ge upp. Kénslorna lever rova-

re med dem, dven om de forstar med sitt
forstand att muren behéver byggas upp.

Nehemyja tar tag i situationen nir han
kommer till Jerusalem (Neh 3-4:14-23)
han stéller upp folket sa att de far var
sin plats vid muren. Alla vet exakt vil-
ken plats och vilket ansvar som ar deras.
Varje familj delas upp sé att en del byg-
ger pa muren och en del star vakt mot
fiender. De ges de verktyg och vapen de
behover for att kunna arbeta. Basun-
blasare placeras lings med hela muren,
om nagon angreps av fiender sa blastes
det i basun. D43 visste alla att vi samlas,
beredda att hjélpa sina syskon. Oron
forsvann och inom loppet av femtiotva
dagar hade de byggt upp muren.

Losningen var att forsta situationen,
hitta struktur och varje person tog
ansvar for sin del. Det skapade lugn och
arbetsro. De fick tillgang till goda ledare
som kunde hjdlpa till nir det behovdes.
Nehemja och hans mén var inte ur sina
klader, star det, forran muren var fardig.

Ett hallbart ledarskap forser sig
med kunskap och verktyg for att ga till
handling. For att arbeta mot ett mer
hallbart ledarskap behover vi forsta
att det r flera parallella processer som
behover ske.

Dels har vi den enskilde som brottats
med normen, kanske under lang tid. For
den ménniskan &r det vanligt att det
snart infinner sig nagon sorts oro det
vill sdga, angestproblematik. Kampen

23



24

ESTER - KUNSKAP OCH VERKTYG FOR ETT HALLBART LEDARSKAP

om den egna kallelsen, resultatet av

att inte vara inkluderad skapar till sist
angest. Dels har vi de som sitter pd makt
och som utifran sin ryggmérg agerar
normativt. De behover kunskap om
vilka resultat det ger i organisationen

Ett hallbart ledarskap behover kunskap
om oro, nervositet och angest, for att
forsta sig sjalv och andra. Vihor ofta
unga sdga: “jag far dngest ndr jag ska
traffa min chef” eller ”jag far dngest nar
jag ska ga till styrelsemétet” eller ”jag
far dngest av vissa uppgifter”.

Angesten yttrar sig ofta sa att man
far “ont i magen” eller kdnner sig dalig
utan att ha gjort nagot fel. Eller man
vill inte ga till jobbet f6r man kdnner
sig otillracklig. Eller vaknar tidigt och
oroar sig fér dagen som kommer och
man sover daligt.

Nagon skulle kanske sdga att dngest
ar ett for starkt ord. Ord som oro, ner-
vositet, rampfeber etc. vore battre ord.
Men vi anvédnder ordet angest eftersom
det ér ett ord som ofta kommer upp i
samtal med unga nér nagot inte ar bra.

Angest 4r inte ett sjukdomstillstind
utan bara en kroppslig/kdnslomassig
reaktion pa att en forandring 4r pa gang
eller har intréffat. Manga ar radda for
begreppet angest for man forknippar
det med sjukdom. Men angest ar ofta en

och vad som krévs for att dstadkomma
forandring.

Men alla i ssammanhanget behéver
se sin del och ta sitt ansvar. Darfor vill
vi hir bidra med bade kunskap och
verktyg till det arbetet.

normal och uppstar i situationer som
gor oss osdkra, det vill sdga sddana si-
tuationer som vi inte forstar och darfor
har svért att hantera.

Det finns ocksa sjuklig angest och
den ska sjalvklart behandlas av sjuk-
vardskunnig personal. Men det dr inte
den vi talar om har. Vi bara konstaterar
att det finns sjuklig ngest och den hor
ihop med psykiska sjukdomstillstand
som ska behandlas av ldkare.

Det finns tva sorters normal dngest
som de flesta médnniskor kdnner av nu
och dé under livet. Den ena kallas for
existentiellangest och handlar om:
Vem ér jag? Varfor finns jag till? Vad dr
meningen med livet? Vad ér den yttersta
sanningen om mig och mitt liv?

Den andra sorten dr den angest som
vi tar upp hér, den kallas for situationell
angest. Det dr en dngest som uppstar i
olika situationer som &r obegripliga. Till
exempel om vii en situation kdnner oss
maktlosa, ignorerade eller blir formin-
skade.

Nar du far angest sa forsok resonera
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med ditt férstand om vad som sker.
Men det dr vanligt att kidnslorna tar
6verhanden och blir oproportionerliga i
forhallande till den uppkomna situatio-
nen. Da dr det viktigt att du vet, att du
inte dor av att kinna angest, hur jobbigt
det dn dr och kdnns! Om man kan mita
angest som man kan mata feber sa hade
matskalan varit 0-100. Att ha dngest
som mdter runt 37 ar helt normalt och
att ha dngestutslag som stiger upp till 70
ar inte heller det nagra problem. Dire-
mot om angesten kvarstdr over lang tid
uppe pa 70 dé finns risk att du tar skada.
Niar vi studerat orsakerna till att
unga ménniskor slutar som pastorer och
ledare sa finner vi att forstaelsen av den
situation man befinner sig i och kunskap
om vad det 4r man upplever och kidnner
ar viktig. Det kan hjdlpa en manniska
att inte ge upp i sin arbetssituation, och
déarmed hitta ett sitt att fortsatta.

Hygienrad fér hdllbart ledarskap

Hantera din arbetssituation och kallelse
professionellt. Hir kommer nagra viktiga
rdd som kan avgoéra hur du mar i din
tjanst.

Arbetsbeskrivning. Du behover
en rimlig arbetsbeskrivning.
Arbetsbeskrivningen berdttar vad
du ska gora. Har du ingen s be din
arbetsgivare att fa en. Annars kan
situationen uppstd att du inte gor
vad som forvéntas av dig. Och det
ar en killa till dngest.

Be ocksa om att fa feedback av
din arbetsgivare/pastor/ansvariga
ledare. Titta pa arbetsbeskriv-

ningen tillsammans och tala om
vad som fungerar bra och vad som
kan utvecklas eller var du behéver
stod. Det kan ocksa handla om att
verksamhetens behov har férand-
rats och att arbetsbeskrivningen
behover justeras.

En arbetsbeskrivning ar ett vik-
tigt verktyg for dig om du lar dig
arbeta med den som ett levande
dokument. Forsok att ha en regel-
bundenhet i att samtala om den
och dven om annat kanske en gdng
per halvar. I Ideella sammanhang
kan ansvaret for arbetsledning
och feedback ofta ramla mellan
stolarna. Vanta darfor inte pa
att arbetsgivaren ska ta hand om
detta, utan ta ansvar for din egen
arbetssituation och kom dverens
med dem det géller om hur du 6ns-
kar arbeta. Uttalade férvantningar
ar mycket lattare att hantera dn
outtalade!

Att hantera outtalade forvantning-
ar. Det finns alltid en norm f6r hur
en ledare/pastor ska vara och den
normen ar sdllan uttalad. Du som
anstdlld i en forsamling behover
sjalv vara drivande i att ta ett
samtal om hur du férvéntas vara
som ledare. OBS! Samtalet ska inte
handla om vad du ska géra utan
hur du forvintas vara.

Det finns stor risk att just den
fragan kommer snurra runt hela
tiden, kanske mest i ditt eget
huvud. Men en forsamling bestar
av manga medlemmar och ledare
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som alla sina egna perspektiv pa
vad de anstéllda bor vara eller inte.
Dirfor kommer du att stota i den
outtalade forvantan da och da.
Om du inte motsvarar den norm
som finns i ménniskor huvuden

sd kommer du stota i problem vad
det giller outtalad férvantan och
norm oftare dn andra. D4 kommer
ofta dngesten som ett brev pd pos-
ten, forr eller senare.

Du bér inte lyssna pa allas
onskan om hur du ska vara. Men
det dr viktigt att du for ett samtal
om de hér frigorna med din
arbetsledare och din styrelse. Ar
ni overens och har samforstind,
sd undviker du mycket besvir for
bade dig och dem.

Bygg fortroende och tillit. De som
du dr satt att leda vare sig det ar

en styrelse eller en grupp, sé har
du att arbeta pa ditt fortroende

i forhdllande till dem du arbetar
tillsammans med. Det vill siga du
bygger ditt fortroende och det sker
over tid. Fortroende bygger du
sjalv, det kommer inte med en titel.
Du mdste visa att du gar att lita pa
och att du haller det du lovar. Det
handlar om en ledares karaktar.
Karaktar vinner alltid till slut 6ver
en ledares karisma och gavor, det
ar viktigt att komma ihag. Har du
inget fortroende fran dem du leder,
sa dr det orsak till &ngest.

Se till att du har nagon i din nérhet
som du kan tala i fortroende med.

Det kan vara en god vdn sedan
lang tid. Det kan vara en mentor i
form av en dldre kollega. Ta mod
till dig och fraga.

Mentorskap dr en hederssak
och ett fortroende som de flesta
garna bidrar med om man har
mojlighet. Det kan vara en coach
som hjélper dig att komma 6ver
de egna hindren och vixa i ditt
eget ledarskap. Det kan ocksé vara
en terapeut som kan hjdlpa dig
att forsta dig sjalv och dina egna
signaler och kénslor. Vi vet av er-
farenhet att det dr en god sak att be
om hjdlp. Vi vet ocksa att det kan
vara olyckligt att bara tala med
kollegor, sérskilt i samma genera-
tion. Risken for att ni cementerar
era egna beteenden, kinslor,
upplevelser och perspektiv dr stor.
Du behover ndgon som vagar saga
ifran, nagon som vagar stilla dig
ansvarig for ditt ledarskap, nagon
som kan vara tvirtemot ibland och
nagon som frimodigt och varmt
uppmuntrar dig och ber for dig.
Ta gdrna flera olika personer och
funktioner till din hjilp. Hantera
det professionellt och se till att de
har tystnadsplikt.

Det svéraste att hantera &r NORM.
Varfor dé? De som du arbetar med har
sillan en genomtdnkt norm om vem
ledaren bor vara. De flesta har en idé
om hur en ledare ska vara utan att man
egentligen nigonsin funderat 6ver det.
Olika undersokningar visa att de flesta
av oss, bade kvinnor och méin har en
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uppfattning om att en ledare 4r “en vit
man mellan 30 och 55 ar”. Det kallas
norm. Det vill sdga det 4r det som ses
som normalt.

For att komplicera det ytterligare sa
handlar ofta normen dven om andra
saker. Sa som vilken stil man har, hur
man uttrycker sig och upptrader. Vad
man talar om, vilka man kidnner och
nétverkar med och sa vidare Om du inte
motsvarar normen kan det leda till olika
typer av uttryck av dngest i din vardag.

Angesten ir ofta kortvarig men den
triggar igang kdnslorna. Det kan handla
om kénslor av att inte duga eller att inte
vara tillracklig. Slutsatsen av kdnslorna
blir ofta att det ar fel pa dig. Om du
lever linge med éngest och den typen av
kénslor sa blir du till sist radd for de till-
fillen som triggar igdng obehagskénslor.
Det kan handla om styrelsemotet eller
samtalet med din arbetsledare. Du
mirker det genom att pulsen 6kar, du
andas kortare andetag och kan uppleva
att du blir stel eller att orden som du
annars har latt for, stakar sig i munnen.
Samtidigt ar det inte alltid att veta vad
det 4r man kédnner, det &r bara jobbiga
kénslor, hoptrasslade om vart annat.
Hittar man inte verktyg eller far hjdlp av
négon som forstar, sa ar det latt att fly
eller ge upp. Genom att forsta sig sjalv
och dven situationen sd kan man arbeta
sig igenom och komma ut starkare pa
andra sidan. Kom ihag att det 4r viktigt
att du soker hjdlp, garna hos en terapeut
eller en god sjdlavardare, innan det blir
sa svart sd att du vill sluta din tjanst.

Kiinslor

Det som hédnder &r att kdnslorna tar
6verhanden nar man har angest.
Kinslor i sig 4r ndgot mycket positivt,
att vara kdnslokall ar inget att féredra.
Men att f6rsta vad man kdnner och
varfor man kidnner som man gor dr en
nyckel till att leda sig sjdlv.

S hir kan man tinka: Aven om du ir
mitt i en jobbig situation till exempel ett
styrelsemote, sa kan du titta igenom kéns-
lolistan (faktarutan) och forsoka identifie-
ra vad du verkligen kdnner just da?

Ar det sorg, misslyckande, frustra-
tion eller nadgot annat? Sétt ord pa dina
kénslor och skriv ner det samt fundera
over det nér tid ges. Sedan kan du tinka
igenom varfor du har de kdnslor du har?
Vad utloste det? D4 kommer du ndrma-
re angestens kédrna.

Till exempel om du kdnner dig obe-
tydlig, liten, misslyckad eller att ingen
lyssnar pa dig. Fundera 6ver om det
verkligen &r sa:

- Ar du verkligen obetydlig?

- Ar du verkligen liten?

- Har du verkligen misslyckats?

Om du inte har misslyckats sa ar
kénslan falsk och da dr det nagot annat
som hédnder i rummet som du behéver
bli medveten om. Kanske 4r det ndgon
i rummet som anvéander sig av harskar-
tekniker som far alla andra att kdnna sig
okunniga och obetydliga? Da har ju inte
kéinslan med dig att gora alls.

Allt som star i det hdr avsnittet kan
inte pd nagot sitt uttomma begreppet
angest, men vi kan bekréfta att dngest
ar en verklighet &ven hos den som
jobbar i kyrkan. Med rétt hjilp och bra

27



ESTER - KUNSKAP OCH VERKTYG FOR ETT HALLBART LEDARSKAP

kunskap sa kan man lira sig att forsta arbetssituation och da haller vi langre i
och hantera dngesten som uppstar i en var tjdnst.

Kanslolistan

Reflektera 6ver vad du kinner och ndr.
Svara sedan pd -Varfor har du de kdinslorna just da?

o stolthet o ilska « hopp o forvirring

« nyfikenhet o besvikelse o gladje o sorg

o blyghet o misslyckande o avsky o tillgivenhet
o forédmjukelse o radsla o skam o Overgivenhet
o ledsenhet o hjalploshet o skuld

Litteratur: Strukturell dngesthantering eller “att hdlla balansen”, Lennart Bergstrom
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“Konflikter dr varken onda eller goda, de bara ir’

Edward de Bono

”Saliga dr den som skapar fred...”
Matt 5:9

Det uppstar ofta konflikter nar vi blir
medvetna om normer och férsamlingens
kultur och borjar patala det vi ser. Kon-
flikterna har funnits innan, men med
medvetenheten kan vi kld det i ord. D&
blir konflikterna synliga pa ett annat satt
och sétter igang tankar och kénslor hos
de som berdrs. Dérfor har vi valt att siga
nagot just om konflikter och konfliktlos-
ning som vi hoppas kan vara till hjalp.

KONFLIKTER UPPSTAR NAR MOTSATTA
UPPLEVELSER MOTS Nir vi blir med-
vetna om de normer som styr oss eller
ndr méanniskor som stoter i normerna
patalar sin upplevelse f6r normgruppen
uppstar ofta konflikter. Nar tva olika
bilder, ideér eller Gvertygelser av samma
verklighet méts och ska dela pa samma
yta dé blir det ofta problem. For att
kunna l6sa en konflikt méste alla parter
i konflikten ha férmagan att se sin mot-
parts perspektiv eller situation.
Utmaningen nir det géller jamstalld-
het och normer ar att det f6r normgrup-
pen dr svért att se att normen finns.
De har ocksé svért att se att det finns
problem med normen. Det beror framst

>

pé att de sjdlva inte storts av normerna.
Normen innebér ofta en personlig vinst
for dem. Dérfor kan den som upplever
sig vara i normen kéinna sig krankt, ho-
tad, oréttvist anklagad och sa vidare nér
man patalar problemen med norm.

For den som befinner sig utanfor
normen i sin tur, dr upplevelsen helt an-
norlunda. De har ofta upplevelser av att
bli orittvist bemotta. De kdanner ilska,
ar ledsna over att inte fa vara med och
frustrerade Gver att ingen ser att "kej-
saren dr utan klader”. Att under ling
tid befinna sig utanfér normen och inte

fa kdnna att man tillhor gruppen kan
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fa destruktiva f6ljder f6r den enskilde i
form av depression, daligt sjalvfortroen-
de och dngest.

I de hir situationerna uppstér kon-
flikter mellan enskilda och olika grup-
per i savil det stora som i det lilla sam-
manhanget. Bade lokalt och nira men
samtidigt i det regionala och nationella.
Tydligast blir det i sammanhang med
makt och ddr manniskor har tillgang till
makt, i styrelser, verksamhetsledningar,
inflytelserika platser och positioner.
Dér finns det nagot att bevaka, nagot att
forsvara.

NAGRA ORD OM KONFLIKTER For det
forsta dr det viktigt att se till att den
psykosociala arbetsmiljon for bade
anstillda och ideella dr god i en for-
samling. Nar ménniskor mér bra och
trivs uppstér farre konflikter och de
konflikter som uppstar gir oftast att losa
pa ett tidigt stadium genom att samtala
arligt och 6ppet. Nér dessa grundférut-
sdttningar inte finns dé ar det betydligt
svarare.

TIDIGA TECKEN PA KONFLIKTER Ju
tidigare en konflikt kan upptickas
desto lattare dr den att hantera. En del
beteenden leder till konflikter, darfor
kan det vara bra att vara uppmarksam
pa just saidana beteenden. Har dr nagra
exempel:

Konflikt-
beteenden

o Kall fientlighet

« Oppen eller fortickt
aggressivitet

o Okinslighet

« Egensinnighet

o Frustration

« Labilitet

 Kontrollbehov

o Obeslutsamhet

o Allvetande

« Ovilja

o Opalitlighet

o Odrlighet

Andra signaler pé konflikter kan vara
att ndgon inte verkar trivas, det blir

en tydlig uppdelning mellan grupper
eller det blir tyst i ssmmanhang dér

det brukar pratas naturligt. Det kan
ocksa visa sig att personer undviker
méten eller sociala tillstillningar. Okad
personalomsittning ér ofta ett tecken pa
konflikter och otydlig arbetsfordelning,
att man inte vet vad man ska gora.

KONFLIKTERS FYRA FASER
Storningsfas, det borjar knaka i
fogarna och man finner argument
for sin egen synpunkt. Man ér inte
lika benidgen att lyssna pa den andra
parten langre.

Svarighetsfas, man blir kinslomis-
sigt involverad och stdmningen
paverkas. Det blir personligt.



ESTER - KUNSKAP OCH VERKTYG FOR ETT HALLBART LEDARSKAP

Offentlig fas, nu bildas grupperingar,
vanner och kollegor tvingas vilja
sida.

Krav pa losningsfas, nu ar striden 6p-
pen och man sarar varandra Gppet.
Manga fler dr inblandade och inte
alltid att man vet ens vad som var
ursprunget till konflikten. Konflik-
ten dr komplex.

Konflikter 16ser sig lattast i tidiga faser
och blir svarare att nd en 16sning p4, ju
lingre tiden gar. Ofta ar det vdra radslor
som hindrar oss att l6sa konflikter med
en géng. Déarfor dr det bra att identifiera
sina rddslor och kidnslor samt arbeta
med dem. Bara de som 4ger konflikten
kan 16sa den och en konflikt ar inte 16st
forrin bada ir ndjda med losningen. Ar
du en part i en konflikt sa behéver du
fundera pd vad du kan gora for att vara
en del av 16sningen. Det andra du bor
tanka pd dr hur ni kan komma till en
16sning som béada dr nojda med.

GENERELLA GODA RAD |
KONFLIKTLOSNING Lyssna och forsikra
dig om att du forstér din motpart innan
du forsoker 6vertyga honom eller henne
for din egen sak.

Var balanserad. Lat kinslorna lagga
sig men beritta sedan sakligt vad du
kénner och vad som far dig att kinna
som du gor. Bryt samtalet om det blir
gril, kom tillbaka nar kdnslorna lugnat

sig.

Var pilitlig, tydlig och klar. Sag till
nar du inte forstar och erkdann nir du
har fel - be om forlatelse nir det behovs
och finns skil for det. Ljug aldrig.

Var jaimbordig. Var beredd att ge
och ta. Lat varandra tala till punkt.
Respektera att din motpart bevakar sina
intressen.

Forsok att hitta en gemensam
16sning. Man kan inte tvinga fram en
16sning, da forblir det i praktiken olost.

Ha inte for brattom. Var noga med
att fatta rétt beslut.

ALLA KONFLIKTER KAN INTE ALLTID
LOSAS Man ska vara medveten om att
det inte alltid 4r mojligt att 16sa alla
konflikter. Alla har inte de verktygen
med sig som behdvs, sd som empati,
sjalvkritiskt granskande, sjalvtillit,
6dmjukhet, formaga att tala sant och
sd vidare. Upplever man att man 4r i
en konflikt dir de vanliga konfliktra-
den inte fungerar. s6k upp en terapeut,
psykolog eller beteendevetare for profes-
sionell handledning. Ibland far det sin
16sning i att bli 6verens om att man ar
inte ar dverens.

”Saliga dr de som skapar frid,
de skall kallas Guds barn”
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HARSKARTEKNIK
OCH MOT-TEKNIKER

dumma eller okunniga. Det ar harskar-

For att fa makt och inflytande anvands
ibland fula metoder, medvetet och
omedvetet. Bide man och kvinnor,
oavsett dlder och position, anvinder
sig av hirskar- och fraimjartekniker
for att klattra i karridrstegen eller for
att fa sin vilja fram. Berit As myntade
begreppen (As 1992, 1978) i ett sitt att
forsoka beskriva fortryckarfenomenet.
En hérskarteknik ér en strategi for

att fi bestimma utan att fa motstand.
Motstandet eller invindningarna
upphor om personerna som finns med
i sammanhanget kinner sig forvirrade,

teknikens mél. Den som anvénder sig

av teknikerna gor det for att man helt
enkelt 6ver tid upptickt att det 1onar sig.
“Det blir som jag vill om jag gor sa har”
Det ska inte forvixlas med ledarskap, en
ledare behé6ver inte anvinda sig av den
hér typen av tekniker for att kunna leda.
Tvédrtom.

Att anvinda sig av hirskartekniker
ar ett ojust sétt att leda ett ssamman-
hang. P4 lang sikt skapar det en osund
miljo. Sammanhanget blir tyst och till
slut kan ingen vara kreativ.
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Om du noga laser berittelsen om
kung Saul och kung David, finner man
att Saul anvédnde sig av klassiska hars-
kartekniker och tystade alla omkring
sig. David ddremot, tog hjilp av dem
han hade omkring sig, dven de som inte
alltid var ja-ségare. Darfor blev miljon
runt David kreativ och kérleksfull till
skillnad mot den miljé som Sauls bete-
ende skapade.

Nu ska vi i drlighetens namn siga att
vi alla ibland anvénder oss av det som
brukar kallas harskarteknik”, oftast
helt omedvetet. Om vi vill vara hillbara
ledare behover vi vara medvetna om
ndr vi sjalva blir utsatta, sdvdl som nar
vi utsdtter andra. Det dr forodande om
det i ett sammanhang blir normalt att
anvinda sig av hdrskarteknik. Nedan
har vi ocksa valt att beskriva bekréftar-
tekniker som Ditte Jonasson, doktorand
i pedagogik och hennes kollegor i Em-
powerment Nétverket vid Stockholms
Universitet (ENSU) har tagit fram. De
bidrar till att i motsats till harskartekni-
kerna skapa ett gott socialt klimat.

VAD AR HARSKARTEKNIK Det kan hand-
la om att osynliggéra ndgon genom att
till exempel titta ner i sina papper eller
prata med bordsgrannen, att f6rl6jliga
genom att skimta pa nadgon annans be-
kostnad eller att fa ndgon att skimmas.
Att hota liksom att avsiktligt undan-
hélla information fran ndgon riknas
ocksa till hirskarteknikerna. Liksom
att till exempel stressa utredningar eller
beslut s att inte alla hinner vara med i
en process. En annan hérskarteknik dr
objektifiering. Det vill sédga att kommen-

tera en persons utseende nir det inte dr
relevant och personen som édr foremél
for tekniken reduceras till objekt.
Stereotypisering dr ytterligare
en teknik, det vill sdga att lasa fast
ménniskor i roller, till exempel genom
att kommentera ndgon annans inligg i
ett styrelsemote med typiskt kvinnligt!
Total omkastelse kallas det ndr den som
vill hirska, placerar sig sjilv i offerrol-
len. Det finns alltsd manga exempel pa
tekniker vi anvinder for att fa makt. Det
finns nagra av harskarteknikerna som
ar vilkidnda och vi kommer att ta upp
de sex mest kidnda och sedan beskriva
hur man gar emot en “hiarskarteknik”
pé ett respektfullt sétt. T alla dessa
avseenden finns det en sak som alltid ar
bra: kunskap. Skaffa s& mycket kunskap
du bara kan, agera professionellt, sakligt
och behérskat. Tank p4 att den som
anvander harskarteknik ofta inte sjdlv
ar medveten om det, inte du heller, agera
sa som du sjalv vill bli behandlad i en
sddan situation.

DE VANLIGASTE TEKNIKERNA

Osynlig-gérande

Ar en hirskarteknik dir man inte ltsas
se eller man tittar bort eller véljer att
inte kommentera den personens inlidgg
iett samtal utan helt enkelt kanske
vander sig till ndgon annan.

Case

Stina dr pa styrelsemoéte. Hjdrtat bankar
snabbare 4n vanligt och handflatorna ér
vdta av svett. Det dr hennes forsta styrel-
semdte och hon har bett om ordet.
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- Varfor ar jag sa nervos? Alla de
andra ser lugna och avslappnade ut.
Talaren som &r fore Stina borjar sitt
inldgg. Han ar van, det kan man bade
hora och se. Han betonar det han séger,
slar ndven i bordet, talar hogt och linge.
Ingen tvivlar pa hans ord. Han &r den
som vet vad han talar om.

Nu ér det Stinas tur. Hon sdger
snabbt vad hon skall siga. Det tar inte
lang tid. Hon kdnner att hennes tal later
som sma pip, men nu dr det sagt. Hon
vantar pa de andras reaktion. Men ingen
bemoter det hon sagt. Motet fortsitter
bara som om ingenting hade hént. Stina
kénner sig illa till mods.

- Sa jag nagot fel eller dumt? tanker
hon. Jag borde inte 6ppnat munnen.

Fragor fér samtal

- Hur kdnns det att vara Stina?

- Ordforandes roll 4r viktig. Vad kan
en ordforande gora for att undvika
den hir situationen?

- Vad kan du gora om du var en av de
andra ledamoéterna i styrelserummet?

Mot-teknik
Ta plats pa ett respektfullt satt! Ta plats
pa det sitt som kan vara lampligt i sam-
manhanget. I Stinas fall sa kunde hon
gatt runt och hilsat pa alla fére motet
och talat om att hon tyckte det var roligt
att se dem som hon hilsar pa.

Att anteckna det man vill sdga i mo-
tet i ndgra korta stodord kunde ha hjalpt
Stina i det hér fallet att vara lugnare.

Bekrdftarteknik

For att skapa en positiv social kultur
iett sammanhang ar viktigt att ta
méanniskor pa allvar och méta varandra

med 6msesidig respekt. Det gér man
genom att lyssna pd andra, bekrifta
varandra, ge respons och konstruktiv
saklig kritik.
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Forlojligande

Att skdmta och beritta roliga historier
ar ofta en uppskattad egenskap och
sjalvklart nagot vi ska vara raidda om.
Humor ar viktigt. Men ibland anvinds
humor pé ett sadant sitt att vi forlojligar
nagon av de som finns runt oss.

Case

Rebecca var pa en utbildning om jim-
stalldhet i veckoslutet. En bra utbildning
som gav henne en mingd ny kunskap.
Nu gladde hon sig 6ver att komma till-
baka till forsamlingen och berétta for de
andra vad hon hade lart sig.

- Var det en bra utbildning? fragar
Torbjorn nar hon kommer innanfor
dorren.

- Ja, det var verkligen nyttigt! svarar
Rebecca.

Det var cirka 30 st... Lingre kommer
hon inte.

Vilken honsgard! ropar ndgon. De
andra hédnger strax p4, skrattar och
kacklar som hons.

Rebecca provar ett par ganger till att
beritta om utbildningen men blir varje
gang stoppad av dnnu en vitsighet. Till
sist blir hon irriterad och ropar:

- Det gor detsamma, ni lyssnar i alla
fall inte, sédger hon.

- Det var ju bara pa skoj, férsvarar
de sig. Rebecca kdnner sig dum, blir tyst
och ger upp.

Fragor fér samtal
Hur kanns det att vara Rebecka?
Vad kunde du gjort om du stétt
bredvid?
Vad hindrar dem som finns runt

Torbjorn och Rebecka att gor nagot?
Vad far Torbjorn ut av det har?

Mot-teknik
Viktigt att inte ge igen med samma
mynt, utan férséka hoja sig 6ver
forlojligandet.
Rebecka kunde sagt
-Jag har sjalvklart inte er kunskap i
amnet. Men jag har lart mig foljande
och sa berittat...
Det ir inte du som ar dum, d4ven om
det kdnns sa.

Bekrdiftarteknik

Istéllet for att forlojliga och formin-
ska sd visar man respekt och bemoter
varandra seridst. Att tala till varandra
som jamlika vuxna. De som inte ofta
uttalar sig be om deras synpunkter ge
dem uttrymme.

Undanhadllande av information

Att undanhalla andra information ar
ett effektivt sdtt om man 6nskar fa saker
igenom snabbare eller just p4 sitt sitt.
Man kanske mots i korridoren pé konto-
ret och pratar igenom nagot snabbt eller
pé middagsbjudningen sent en kvall.
Alla andra som 4r involverade undrar
da, ndr blev det har bestamt? Har jag
missat nagot? Eller har jag glomt det
har? Ofta stéller ingen fragor om det
hér och ibland blir det ett monster 6ver
tid. Kejsaren ar naken men ingen siger
nagot.

Case
Vid arbetsdagens slut
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- Ndgon som vill hinga med och
trdna? siger Lars.

- Javisst, ropar ndgra av de som inte
ska hamta barn pa dagis.

Magnus suckar. Det dr ingen idé,
han kédnner sig uppgiven och utanfér.
Magnus gillar verkligen inte att trina,
han gillar inte sport alls. Men han vet
vad som hénder pd triningen. Man
tranar ndmligen inte bara, utan man
utvéxlar ocksa information och avtalar
saker i traningshallen, omklddnings-

rummet, i duschen och over fikat efterat.

Magnus vet det. Det har hdnt manga
ganger forr och han undrar varfor det
alltid sker pa deras villkor?

Fragor fér samtal
Hur dr det att vara med i "trdnings-
ginget”?
Vilka rédslor brottas de med?
Vad upplever Magnus? Vad kidnner
han?
Har du varit med om négot liknande?
Hur var det?
Vem av rollerna var du d4?
Onskar du att du gjort nagot annor-
lunda?

Mot-teknik

Ligg korten pé bordet - sig som det ar.
Till exempel s kan Magnus sdga -Jag
har forstatt att ni pratat och bestamt sa-
ker under tiden pd gymmet. Jag tillhor
den hér gruppen. Hur Hur gor vi for att
jag ska fa veta det jag behover veta for
att kunna gora ett bra jobb. Kan ndgon
skriva ett mail? Eller sd kan Magnus
anvinda sig av de andras energi genom
att sdga: -Vad bra att ni har diskuterat

det hir, nu far ni beritta vad ni sagt sa
lingt, s& vi gemensamt kan fatta beslut
om vad som ska goras.

Bekrdiftarteknik

Uppritta goda rutiner for spridning av
information se till att rutinerna foljs och
att ingen exkluderas. Samma princip
giller for beslut. Att vara transparent dr
ett ledord att hilla saker hemliga eller
bara beritta hilften dr en grogrund for
misstdnksamhet och skapar distans.

Dubbelbestraffning/vad du dn gor,

sd gor du fel

Dubbelbestraftning ar en teknik som
far dig att uppleva att vad du dn gor sa
gor du fel. Det kan handla om att har
du fokus pa jobbet beskylls du for att
inte ta hand om din familj. Prioriterar
du familjen och dérfor undviker att
jobba overtid, beskylls du for att inte
vilja prestera eller leverera. Ar du noga
med att ratt ska vara ratt, blir du kallad
viktigpetter eller besserwisser.

Case

Karin ringer hem till sina foréldrar.
Hon maéste be dem om barnvakt, ikvall.
Det ar ett viktigt styrelsemdte som hon
bara maste delta i.

- Tycker du inte att du springer pa lite
f6r ménga moten? Du tréffar ju aldrig
dina barn, protesterar hennes mamma.
Det gor hon tyvirr varje gang hon ser
Karin.

Bada hennes fordldrar tycker att det
ar mérkligt att hon inte stannar hemma
och ser till barnen istdllet f6r att springa
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pa moten. De tycker tydligen inte att
hon &r en god mor men de gar dandd med
pé att vara barnvakt.

P& motet tillfragas Karin om hon har
lust att vara med i en arbetsgrupp som
skall motas varannan onsdag.

- Det kan jag tyvirr inte, sdger Karin.
Jag har lovat mina barn att jag skall vara
hemma varje onsdag. Karin kan tydligt
se att det inte passar alla. I vestibulen
hor hon att de pratar om henne.

- Tillsammans med barnen, hirmar
en av dem. Det dr faktiskt viktigare att
vi far det hér klart! Men det ar typiskt!

Fragor fér samtal
Kan du komma p4 liknande situatio-
ner som du varit med om eller sett?
Vad tianker ni om ordforanden i den

hir situationen?

Hur kunde Karin hanterat detta
annorlunda?

Mot-teknik

Forsok att bryta monstret av negativa
projiceringar genom att kriva fakta om
till exempel vilket jobb som ska goras
och nir. Beritta vad du prioriterar och
varfor men fatta egna beslut pa dina
egna prioriteringar. Ga inte och kdnn
dig virdelds! Planera tydligare och
forsok hitta fler som hjélper till. Var
tydlig med fakta sa att du inte hamnar i
forsvarsstallning. Det dr inte ditt fel! Till
den som utévar dubbel bestraffning kan
ett bra svar vara, -Trakigt att du kinner
sd... men jag prioriterar mitt jobb/min
familj/mig sjilv etcetera nu. Hoppas att
du/ni kan acceptera det.
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Bekrdftarteknik

Det handlar om att tdnka att alla perso-
ner i grunden gor s gott de kan, utifran
sina forutsattningar. Genom det blir det
enklare att bemota de flesta. Ddrmed
kan man istéllet fora ett samtal om hur
forutsattningarna ser ut for den det be-
ror. Tillsammans kan man komma fram
till ett battre 16sningar for alla.

Pdférande av skuld och skam

Hir sitter den som blir utsatt och kédn-
ner skuld och skam. Det kdnns som om
det kommer inifran dig sjilv men den ar
péford av den som hirskar. Hirskaren
kommenterar nagot du sagt eller gjort
eller borde gjort, négot du ar eller borde
vara med syfte att nedgora dig.

Case

P4 motet foreslar Carina att man skulle
kunna ha ndgra méten ndr man lar
kianna varandra battre, sa blir vi kanske

mer kreativa och involverade.

- Kunde vi inte préva att hdlla nagra
moten utan dagordning. Vi skulle till
exempel kunna hjélpas at att baka till
fikat?

- Vi har inte méten for att dta kakor
eller halla moéten utan dagordning.
Hir har vi bara seriésa méten! Svarar
ordférande

- Ja, men det ér alltid samma perso-
ner som sager nagot, sa jag tankte att
om vi lirde kinna varandra battre, s
skulle ...

Ordforande avbryter henne mitt i
meningen

- S& da kanske du ska leda motet
istallet da? Du verkar ju veta hur man
gor. Baka, sdger ordforande och tittar
menande pé nagra i styrelsen.

Carina kdnner sig dum. Det kanske
var ett daligt forslag. Vad ska de nu
tdnka om henne?
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Fragor fér samtal
Kan du komma pa liknande situatio-
ner som du varit med om?
Vad behover man tanka pd om man
ar i ssmmanhang ddr mycket hars-
karteknik anvdnds?
En bra teknik dr att stélla fragor
tillbaka. Vilka andra fragor kunde
Carina stallt?
Vad tidnker ni om ordféranden i den
hér situationen?

Mot-teknik
Intellektualisera sa mycket du kan.
Skaffa all information du bara kan.

Carina kunde istallet sagt -Vi vet att
om vi inte kdnner varandra sa gor vi
ett simre jobb i styrelsen. Jag ldste en
rapport forra veckan som tog upp just
hur styrelsearbetet blir kreativare och
mer effektivt om ledamoéterna dr trygga
med sin roll och vet vad som forvéntas
av en. Kanske vi kan dta nagot gott
tillsammans en kvill och prata lite mer
avslappnat. Vi skulle kunna laga maten
tillsammans. Vad tycker ni?

Carina kunde ocksa vént situatio-
nen genom att stélla fragor tillbaka till
ordférande lugnt och sakligt.

-Jag kan gérna hjélpa till att leda ett
mote nadgon gang om du vill?

-Jag forstar att du inte gillar bakning
men vi kan ju hitta p4 nagot som vi alla
ar 6verens om ? (Se dig runt i rummet och
bjud in alla till samtalet. Tillat inte att det
blir en ordfajt mellan dig och ordforande.)

Du ér inte oseri6s, tvartom. Tank pé
det i de hér situationerna. Ta ett djupt
andetag, luta dig tillbaka och var lugn.

Bekrdiftarteknik

Ge bekriftelse och stod istallet for skuld
och skam och viktigt att man bérjar
med sig sjalv. Att bekrifta sig sjalv
innebdr att man ocksé bekraftar andra.
I Organisationer déar kvinnor arbetar

i traditionella patriarkala monster dr
det extra viktigt med bekriftelse frin
medsystrar. Pa s& satt kan man astad-
komma nya positiva identiteter med mer
livsbejakande héllning.

Frdmjar-teknik

Framjarteknik 4r nar man hojer nagon i
rummet till skyarna med mycket smick-
er. Syftet 4r att hoja sin egen status.
Sérskilt om du dr noga med att poing-
tera hur mycket du vardesitter relatio-
nen med den person du smickrar. Det
limnar en kénsla hos de andra av att
inte duga. Eller s& ser man upp till dig
sd mycket att man ér blind for vad som
hinder och gor néstan allt, bara man far
vara med i ditt gdng. Sa skapar man en
ondbar elit. Den har tekniken ar svar att
genomskada, for hur kan det vara fel att
tala gott om ndgon annan? Men Bibeln
sdger att av frukten kidnner du tradet.

Case
Nir utbildningen borjar far de som ska
undervisa presentera sig.

Nir Kalle presenterar sig och sitt
dmne, drar han ett skdmt och gor klart
for alla att han ror sig bland topparna i
en ansedd organisation genom att “na-
medroppa” dem som &r ytterst ansva-
riga i organisationen. I forbifarten gor
han alla i rummet uppméarksamma pa
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att det i rummet finns en anhoérig till en
auktoritet i hans &mne. Den personen
far sedan mer uppmarksamhet av Kalle

nér han undervisar under utbildningen.

Det ger de 6vriga deltagarna kdnslan av
att de dr underldgsna. Alla misstdnker
ocksa att den person som Kalle sdrskilt
uppmirksammat pd olika sdtt under
utbildningen far férdelar framfor de
andra. De 6vriga blir missmodiga och
kénner sig utanfor.

Mot-teknik

Ta plats och var noga med att hélla dig
till sakfragan. Folj inte med i diskus-
sionen om kédndisar och lat dig inte
distraheras.

Fragor fér samtal
P4 vilket sdtt uppmérksammar ni/du
personer i din ndrhet?
Hur kan man uppmarksamma en
person utan att det blir p& andras
bekostnad?
Vad kunde &horarna gjort i caset
med Kalle?
Vilka vinster gor Kalle?

Inte forrdn vi blir medvetna om hur

vi kommunicerar med varandra kan

vi gora ndgot at det. Harskartekniker
och framjartekniker anvands av alla
oavsett kon och bakgrund. Det dr nagot
vi alla behover vara uppmarksamma pa
och uppmirksamma varandra pa. Den
som anvander en harskarteknik ar ofta
omedveten om det, det ar av stor vikt att
vi skapar en miljo ddr vi alla kan hjélpas
at att uttrycka oss pa andra satt.
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Att dstadkomma foérandring pa omra-
den som dessutom ir subtila och inte
helt uppenbara for alla ar en reell utma-
ning. For att ha mojlighet att forandras
kravs insikt, for att fa insikt kravs att
vi far syn pa oss sjdlva och andra ur
andra perspektiv dn de som vi redan ar
bekanta med. For att insikten ska leda
till forandring behéver vi sedan f6rma
oss sjdlva att acceptera det vi ser och
far insikt om. Alldeles for ofta stannar
processen vid att vi ser en bit av de nya
perspektiven och forkastar det vi ser
eller forklara och forsvara oss sjélva.

FORSVARA |

FORKASTA |

FEEDBACKTRAPPANS STEG De forsta tre
stegen utgors av forsvarsmekanismer.
Nér vi agerar utifrén vara férsvarsme-
kanismer forlorar vi méjligheten till
férandring och lirande.

Férkasta
Nir vi forkastar gor vi ofta det genom
att till exempel siga —~Och? for att sedan

Det kallas forsvarsmekanismer, de
ar kanske ett av de storsta hindren till
férandring bade i forsamlingen och
hos den enskilda ménniskan. Forsvars-
mekanismer dr grundade i ndgon sorts
radsla vi bar pa och vi har dem alla mer
eller mindre medvetet.

For dem som 6nskar arbeta med
fragor som kréver forandring pa riktigt
krévs ett arbetssitt som underlattar for
alla att ta till sig nya perspektiv, nya
sanningar utan att behova ga i forsvar.
Feedbacktrappan ger viss hjalp till hur vi
behover tanka for att 4stadkomma det.

S
hccﬁv‘ o

. FORANDRA

FORSTA ~ [

FORKLARA

byta samtalsimne eller vanda oss till en
annan eller ga darifrén. Ibland yttrar
sig forkastandet i att vi klandrar den
som ger feedback eller genom att vi helt
enkelt ignorerar det som sags.

Férsvara
Nir vi hamnar i forsvar tenderar vi

» »

att siga "Néad men...” "Det var inte jag
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» »

som...” "Det dr naturligtvis inte sa, jag
ar val inte dum...” Ibland férsvarar vi
oss sjdlva genom att gé till motattack
till exempel genom att sdga ” Sa du ar

mycket bittre?”

Forklara

Vi vill forklara oss sjilva och det bor vi
ocksé fa gora men ofta blir forklaring-
en en ursakt for att inte ta till oss den
information eller feedback som ges oss.
Bortforklaringar kan till exempel lata
sd hir ”Ja, men om jag blivit ratt under-
rittad s& ...” Ja, men jag har sett virre

» »

misstag dn mitt...” ” Ja, men med tanke
pé den tid jag hade pa mig...” etc

I de 6versta tva stegen i Feedback-
trappan har vi ett accepterande bete-
ende, vilket gor det mojligt att astad-
komma fordndrat beteende och nytt
lirande. Det dr de versta stegen vi bor
efterstrava om vi vill utvecklas bade som

ménniskor, ledare och organisationer.

Forstd

Nir vi 6nskar forsta dé lyssnar vi 6ppet
pé den information och feedback som
ges. Vi stéller foljdfragor pa det som

sdgs for att fa en battre bild av det som
sags.

Férdndra

Pa Gversta steget av feedbacktrappan har
vi kommit till insikt om att den infor-
mation och feedback vi fatt ar vardefull
och vi justerar vart beteende till att
anpassas efter var nya insikt.

Genom att vara medveten om hur
vi fungerar och 6va pd att bade ge och
ta emot feedback/information. Kan vi
hjalpa varandra att tala om till exempel
jamstalldhet, hirskartekniker, integra-
tion och annat som dr svért att prata
om, pé ett sddant sitt att det leder till
positiv férandring.

Ett bra sétt att va pa ar att vi borjar
sdga “tack” till den som ger oss feedback
eller information utan att avfiarda den
utan tydligt visa att vi lyssnar och vill
ta emot. Nar vi ger feedback behover vi
tdnka igenom hur vi kan ge den pd ett
sadant sétt att mottagaren far mojlig-
het att forstd, acceptera och eventuellt
forandra.
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OVNINGAR OCH

METODER

For dem som onskar arbeta med den héir
typen av fragor, som kraver forandring
pa riktigt, krévs ett arbetssétt som
underléttar for alla att ta till sig nya
perspektiv utan att beh6va ga i férsvar.

I védrt avslutande kapitel vill vi darfor

ge lite tips pd verktyg och metoder som
med fordel kan anvandas for att tala
om jamstalldhet, méngfald eller andra
likande kulturfragor.

FYRARAREN

METOD FOR ATT
SYSTEMATISKT JOBBA
MED FORANDRING

Fyra R har anvints dnda sedan 70-talet
ut 6ver virlden som en metod for
att arbeta med fordndring vad géller
jamstélldhet. Detta kan med fordelas
anvindas i dven andra perspektiv sdsom
i andra méangfaldsfragor.

Innan arbetet med Fyra R padborjas
kan det vara bra att stélla sig foljande

fragor och ge det en stund for samtal:
= Hur bor forsamlingens verksamhet
se ut for att vara jamstdlld?

- Hur ser framtidsbilden ut av en for-
samling vars verksamhet dr anpassad
for bade kvinnor och mans behov?
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Med Fyra R-metoden kartlagger och
analyseras verksamheten ur ett jim-
stalldhets perspektiv. Metoden ger en
oversiktsbild av hur verksamheten styrs
och finansieras idag. Den berattar ocksa
hur den behover forandras for att uppna
er 6nskade framtidsbild.

Kartldggningen syftar till att svara pa
fragan:
Vem far vad och pa vilka villkor?

Analysen svarar pa fragorna:

Vad maste forandras for att uppna
malen?

Hur kan vi forbéttra var verksamhet?

De monster som ni upptacker kan
sedan tjina som underlag for samtal i
forsamlingen kring hur ni ska arbeta
konkret for att uppna den fordndring ni
onskar se.

ARBETSSATT Styrelsen/férsamlingsled-
ningen tar ansvar for frigorna, kanske
tillsammans med en utsedd grupp

som arbetar mer praktiskt. Fem traffar
planeras in for arbetsgruppen samt en
avslutande uppfoljning. Triffarna liggs
upp som hir nedan:

TRAFE 1: TRAFF 2: TRAFF 3,4: TRAFE 5: L
. Faktainsamling, Faktaanalys, mal, e NINGSMOTE
A seR2-R3 Handlingsplan SeEl i -
Tréff 1 forsamling som kan tdnkas ma bra
Samtala om: av en jamstélldhetsgranskning. Enas

a. Hur tycker ni att verksamheten
behover se ut for att vara jamstalld?

b. Hur ser er framtidsbild ut av en
verksamhet som ar anpassad efter
béde kvinnors och mins behov?
Lista alla tinkbara omraden inom er

om nagra fokusomrdden som ni ska
borja med. Exempel pa fokusom-
rdden: Gudstjinst-team, Ungdom-
sverksamheten eller Musikverksam-
heten.
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Trdiff 2

Ar ett avstimningsméte dir ni forsik-
rar er om att faktainsamlingen gar en-
ligt plan. Kanske har fler fragor vackts
sedan ni sag sist som ni behover samtala
om vickts sedan ni sags sist.

Trdiff 3 och 4

All fakta ar insamlad fran de verksam-
hetsomraden som ni valt ut och nu

ar det dags att analysera svaren som
kommit in.

Ga laget runt och lat alla redovisa de
svar som samlats in

Nir alla svar dr redovisade ska var
och en skriva ned sina reflektioner

Ga laget runt och samtala om svaren
och era reflektionerna.

Utgd fran fragan: Hur kan svaren
forklaras?

Sammanfatta nuldget och forsok att
fa en samstimmig bild av hur det
kommer sig att det 4r som det &r.

Satt upp mal som ni vill &stadkom-
ma for det verksamhetsomrade ni
analyserat.

a. Vad vill vi uppna som gor forsam-
lingen mer jamstallt inom just detta
omréade?

b. Hur ska ni nd malen?

c. Vilken strategi ska ni anvdnda er av?

d. Vad kan ni besluta om?

e. Vad ska ni forsoka paverka?

Gor en handlingsplan, det vill siga
vem gor vad och ndr?

Triff 5

Uppfoljningstraff for att ta fram besluts-
underlag som ni kan presentera for sty-

relsen/férsamlingsledning. Nista steg dr
att borja arbeta med de handlingsplaner
ni tagit fram.
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METODEN FYRA R Sa hir kartlagger ni

de fokusomréaden ni valt att borja med i

er jaimstdlldhetsgranskning.

R4:

Realisera mal
och strategier

R3:

Realia analys av
kartldggning

R1 Representation
Kartldgg representationen

Borja garna arbetet med kartldggningen
i en del av verksamheten som inte ar for
stor.
Den forsta fragan ni ska besvara ér:

Hur manga dr kvinnor/flickor och
hur manga dr mén/pojkar?

Svaren ska ge en bild av konsfordelning-
en pd alla nivaer i beslutsprocessen och i
verksamhetens olika delar - till exempel
bland barn, unga och vuxna i alla dldrar
och ledare savil ideella som anstallda.

R1:

Representationen
kartldggs

R2:

Resurser
kartldggs

Omréden att belysa kan vara
Omradesledare, rad och valberedning
Verksamhetens ledare och ansvariga
ledare
Deltagare
Besokare
Hemsida

R2 Resurser
Kartldgg fordelning av resurser

Hur férdelas vara gemensamma resur-
ser sdsom ekonomi, lokaler, personal
och tid.
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Vem farvad?

Titta till exempel pa f6ljande:
Tid
Lokaler
Pengar
Information/méten
Utvecklingsinsatser

Exempel pd fragor inom vart och ett av
omrddena att svara pé:

Tid

Vilka drenden och aspekter far ta tid

pa méten?

b. Vem far ta tid till exempel som
talare?

4

Vem ber6rs av de fragor som far ta
tid?

d. Kan man urskilja nagra konsrelate-
rade monster ndr det giller vad som
prioriteras tidsméssigt?

Lokaler
Hur fordelas tillgangen till lokaler-

na? Vem far vara var i lokalerna och
pé vilka tider?

b. Ivilken grad anvinds de fysiska
lokalerna av vilka?

c. Hur ser det ut pa hemsidan? Vilka

syns och namns déar?

Pengar

Hur fordelas pengarna inom foren-
ingen?

Information
Vem far ta del av informationen?

Vem fér veta vad och ndr? Hur
informeras olika grupper och nir
informeras de? Gors det tidigt eller

sent i processen och i vilken form?

b. Hur ménga méten bjuds olika grup-
per in till? Vilka konsmonster kan
man se i grupperna?

n

Far vissa grupper delta mer 4n
andra i beslutsfattande moten? Hur
ser representationen av kvinnor och
mén ut i de grupper som anses mer
“viktiga”?

Utvecklings och utbildningsinsatser
Vilka utvecklingsinsatser bedrivs i
verksamheten?
Vilka gynnas av dessa?
Vilka erbjuds utbildning?

R3 Realia
Analysera kartldggningens resultat

R3 svarar pé fragorna:
Hur kommer det sig att
representationen och
resursférdelningen mellan kvinnor
och mén ser ut som det gor?
Pa vilka villkor far kvinnor och mén
vara med och forma samt ta del av
verksamheten?

Representation och resurser handlar om
kvantitet.
Vem far tillgang till vad?

Realia handlar om det kvalitativa
innehéllet i en verksamhet. Tanken

ar att olika monster ska bli synliga
genom en kartlaggning av de forsta tvéd
R:en -monster som sedan leder vidare
till fragor om varfor det ser ut som det
faktiskt gor.
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Har fokuserar man pé den faktiska
verksamheten det vill séga innehallet
i den verksamheten som forsamlingen
har.

Hur ser det verkligen ut och hur
stimmer detta med det med de médl som
finns?

Fragan blir da:
Vem far vad och pa vilka villkor?

Hur ser verksamheten ut?

Vilka kénsmonster ser vi?

Vems behov dr det som mots?

Kan ni se om verksamheten &r utfor-
mad utifrdn ndgon norm som gynnar
ett kon mer dn det andra?

Tillgodoses kvinnors respektive
mans intressen, mojligheter och dnske-
mal i lika stor utstrackning?

Hur hanterar férsamlingen jamstdlldhet?
Utgar verksamheten fran malgrup-
pens kon?

Moter kvinnor och man, som indi-
vider eller grupper, olika krav och
férvantningar kopplade till stereoty-
pa bilder av konen?

Finns det nigra tydliga normer som
gor att vissa funktioner, positioner
eller egenskaper definieras som
“kvinnliga” eller "manliga”?

Nir det giller realia, det vill sdga vilka
normer som styr verksamheten, finns
inga enkla faktorer att mita. Det kravs
ett analytiskt sinnelag och en 6ppen dis-
kussion. Som grund behévs kunskaper
om jamstalldhet och genus och kanske
ytterligare information fran forskning
som belyser varfor verksamheten ser ut
som den gor ndr det galler till exempel
maktrelationer mellan kénen.

R4 Realisera
Formulera mal och strategier

Nir ni analyserat (R3) faktaunderlaget
(R1 och R2) sa bor ni stélla er fragan:
Vill vi ha det s& hir nar det handlar om
jamstalldheten i var férsamling?

Om svaret blir Ja s& Grattis!

Om svaret dr Nej -da dr det dags att

fundera 6ver:
Hur vill ni att det ska vara istéllet!?
Vad behover ni dstadkomma for att
det ska bli verklighet?

UPPFOLJNINGSMOTE Besluta hur re-
sultatet av atgdrderna ska mitas i for-
hallande till de nya mélen. Med vilka
nyckeltal eller indikatorer ska resultaten
foljas upp? Bestdm nér och pé vilket sétt
uppfoljning bor ske.



ESTER - ATT ASTADKOMMA FORANDRING

Nedan beskrivs ett par exempel pa
6vningar som kan anvindas for att 6ka
individers insikt om hur normen paver-
kar oss och organisationen i sin helhet.
Vikan bara férdndra det vi sjdlva har
insikt om. Det dr det som 4r svarigheten
i det hela med norm, 4r man i normen

sd dr det svart att upptacka att den finns.

Vi har helt enkelt olika perspektiv pa
var verklighet.

Vill man arbeta pé de hér fragorna
till verklig forandring sé kréavs det av
allaien sddan process att man ar villig
att forsoka se andras perspektiv och
modet att nyfiket utforska andras bilder
och upplevelser.

Att gora olika enkla 6vningar dar
man fa sitt ord pa sin egen upplevelse
och lyssna pa andras upplevelser och
stallningstagande gor det lattare att kom-
ma at frigorna och att tala om det pa ett
sitt som leder framét i positiv riktning.

TILL DIG SOM SKA LEDA
WORKSHOPS/OVNINGAR

Forberedelser

Spelregler

Innan du genomfér 6vningar av det
hir slaget, behéver ni vara 6verens om
spelreglerna. Enkla spelregler kan till
exempel vara:

Alla far tala till punkt

Telefoner ska vara avstingda

Vi skrattar inte at varandra men
girna med varandra

Det som sdgs hir, stannar hér. Detta
ar inte alltid viktigt i alla ssmman-
hang. Men till exempel om 6vningar
ska goras, ddr personlig information
kan tinkas komma fram. Ibland
nodvindigt for att gruppen ska kén-
na sig trygg och vilja delta.

Hogt i tak, inget som sdgs dr dumt.

Skapa en god atmosfdar

Lat alla presentera sig fér varandra. Det
kan goras genom att ga laget runt i en
klassisk runda. Berdtta namn och till
exempel vad de dr mest tacksamma for
just nu.

Om alla redan kdnner varandra sa
lat dem presentera sig genom att till
exempel beskriva sig sjilva med hjdlp av
en metafor. Beritta kort om négot som
gjort dem glada den senaste veckan.

Férvalta ldrdomar

Forse alla med ett par vita ark eller en li-
ten anteckningsbok och en penna sa att
de under workshopen kan anteckna sina
aha-upplevelser, lirdomar, fragor och
funderingar. Hir kan de parkera fragor
tills ni har tid avsatt att tala om fragor.
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Fragor

Nir du leder 6vningarna tink pé att
din uppgift ar frimst att hjélpa gruppen
till 6ppen reflektion. Anvéind dig av
verktyget att stélla fragor. Lat fragorna
vara 6ppna det vill sdga fragor som inte
bara gér att siga ja eller nej till. Oppna
fragor inbjuder till att beritta, motivera
och beskriva. Lat alla i gruppen delta
och tillat inte utanforskap, inkludera
alla i ett nyfiket samtal.

OVNINGAR FOR SAMTAL

Ambulansen
Du behéver:

En bunt vita papper.

Fargpennor i olika firger.
Se till att det finns ménga pennor i varje
farg sa de inte behover vénta pd varan-
dra. Alternativt ett pennpaket var.

Be alla om att forse sig med ett papper

Ge dem uppgiften att rita en Ambu-
lans under tystnad.

De far ett par minuter pa sig.

Nir alla ar klara med uppgiften ber ni
alla att visa sina bilder sé alla kan se.

Det dr intressant att de flesta deltagare
brukar rita ambulansen réd och vit.
Detta till trots att ambulanser varit
gulgrona i snart trettio ar.

Notera! 6vningen fungerar inte pd for
unga grupper om hela gruppen dr ung.
Med blandade grupper, blir det intres-
sant utbyte.

Inled samtal i smagrupper om vad
de reflekterar over efter 6vningen
utifrdn méangfald och jamstélldhet

Precis sd hir fungerar ocksa normer de
sitter i ryggmargen. Trots att vi idag vet
att bade kvinnor och méin kan utféra
samma ledaruppgifter, sa 4r det ofta en
man vi ser nér vi talar om ledarskap. De
bilder vi dr uppvuxna med paverkar oss i
védra beslut och vért handlande varje dag.

Raéd eller Grén
Du behover: Ett rott papper och ett
gront papper, pennor, postit-lappar.

Sétt upp den réda och den grona
lappen pa viggen bredvid varandra
med lagom avstdnd.

Att vara inkluderad eller inte inklu-
derad

o Hur kdnner du dig de ginger du
upplever dig vara inkluderad?

Inled 6vningen med att be deltagar-
na att beskriva med ord hur man
kénner sig ndr man blir inkluderad.
Ett ord pé varje lapp. Nér de skrivit
ned alla ord be dem sitta upp dem
pé den grona lappen pa viggen.

o Hur kdnner du dig de gidnger du_inte_
upplever dig inkluderad?
Dérefter ber du deltagarna att med

ord beskriva hur man kdnner sig nir
man inte dr inkluderad i en grupp
eller ett ssammanhang. Sétt sedan
upp dessa pa den roda lappen pa
vaggen.
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Be alla att f6lja med dig fram till den
grona lappen och lés alla ord som be-
skriver hur det kdnns att f vara med.

Inled sedan ett samtal utifran foljande
fragor:
o Vilka konsekvenser fir det for dig
som person att vara inkluderad?
o Vilka konsekvenser fir det for sam-
manhanget du befinner dig i?
o Vad far du for bild av sammanhanget?
o Vad kdnner du ndr du tinker pa det
sammanhanget?
o Hur paverkar det dig ndr du gar dit?
 Vad blir det for atmosfar dar?

Be alla att folja med dig fram till
den réda lappen och lds alla ord
som beskriver hur det kidnns att vara
exkluderad.

Inled sedan ett samtal utifran fol-
jande fragor:

o Vilka konsekvenser fir det for dig
som person att vara exkluderad?

o Vilka konsekvenser fir det for sam-
manhanget du befinner dig i?

o Vad far du for bild av sammanhanget?

o Vad kinner du ndr du tinker pa det?

o Hur paverkar det dig ndr du gar dit?

o Vad blir det for atmosfir ddr?

Samtala vidare med gruppen om

hur de onskar att det ska kdnnas for
de som besoker, deltar och ar aktiva
i forsamlingens verksamhet och liv.

Vilken kultur onskar ni ha i er forsamling?

Fortsitt samtalet med fokus pa en
forbattrad kultur genom att stilla
foljande fragor:

Samtala tvd och tvd i 5 minuter om:
o Vad behiver ni gora mer av?

Och 5 min om:
o Vad behéver ni gora mindre av?

Dela med hela gruppen vad alla kommit
fram till. Summera gdrna i punkter pa
en whiteboard/bladderblock.

Avsluta hela 6vningen med ett sam-
tal om foljande fragor:

Vad har ni ldrt er av 6vningen?
Om ni ska gora en sak annorlunda den
kommande veckan, vad vill ni gora da?

Normcirkeln

I den hér 6vningen behover ni en fri
oppen yta, med yttre ramar. Du ber
alla stélla sig upp och stiller dig sjalv i
mitten av ytan.

Du inleder med att berditta:

Har dar jag stdr nu, i mitten, dr normen
i den hdr organisationen. Och ju lingre
ut frdn mitten du stéller dig, desto
lingre ifrdn normen menar du att du
sjalv upplever dig vara. Det finns alltsd
en skala hir dér jag i mitten menar att
jag ér helt inkluderad och upplever att
jag dr helt i normen. Gar jag langst ut i
rummet langt bort frdn normen s& upp-
lever jag mig inte vara en del av normen.
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Forsikra dig om att alla har forstatt, ge
utrymme for fragor om Gvningen.

Stéll foljande fraga till alla och be dem
placera sig i rummet utifran sitt svar:
Var i rummet i forhallande till normen
(som dr mitt i rummet) upplever du dig
sjdlv vara?

Lat alla ha sin tid och placera sig runt
om i rummet dar de kdnner att de hor
hemma. Nir alla ar klara inleder du ett
samtal utifran de olika placeringarna
som var och en valt.

Exempel pé fragor som de som star kan
fa svara pa och samtala om:
Vad gjorde att du placerade dig just ddr?
Vad hade krévts av dig for att ta tva
steg mot mitten?
Vad gor det med dig att du star dar
dudr?
Vad gor det med din syn pa sam-
manhanget?
Om allt var mojligt var 6nskar du
std i cirkeln? (Hdr kan du be alla att
placera om sig utifrdn fragan)
Var i cirkeln tror du andra placerar
dig i forhallande till norm?
Hur kidnns det att sta dar du star?
Vad tianker du nér du ser var 6vriga
star?

Stall gédrna foljdfragor som fordjupar
samtalet
Kan du berétta mer?
Jag dr inte sdker pa att jag forstar,
kan du forklara igen?

Ovningen kan avslutas med att var och
en pé ett papper far beskriva hur de
definierar normen (mitten av cirkeln).
Satt upp lapparna pa en whiteboard med
overskriften ”s& hdr vill jag beskriva
normen”

Lét hela gruppen tyst ldsa varandras
lappar nér de alla ar uppsatta.

Be dem att samtala om sin definition
av organisationens norm i bikupor alter-
nativt triader.

Till sist konkludera i ett samtal i stor-
grupp genom att gora foljande:

Skriv pé ett bladderblock "Det hér har
jag lart mig” och pa ett annat bladder-
block "Det hir vill jag gora”

Lét hela gruppen bidra med tankar till
de tva bladderblocksbladen.

Synliggor

Om man vill arbeta med att géra den
onskade gruppen mer synlig sa dr det
inget som sker av sig sjdlv. Tvartom
behover man arbeta med det pa ett
malmedvetet och tydligt satt. Infér Ny-
hemkonferensen har planeringsgruppen
dar valt att skriva en lang lista pa alla
tankbara kvinnliga férkunnare. Det gor
man innan man sitter sig med plane-
ringen av seminarier och gudstjénster.
Pa sa sitt finns kvinnorna med i grup-
pens medvetande under planeringens
gang vilket underléttat arbetet att hitta
kvinnliga talare.



ESTER - ATT ASTADKOMMA FORANDRING

Att lista dr ett enkelt verktyg att dven
anvinda for en aldersgrupp, utlands-

fodda eller andra grupper som man vill

lyfta fram och géra synliga. Genom att
synliggora bearbetar vi normen.
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ESTER - TANKAR TILL AVSLUT

I och med att det har materialet om
vagar till ett mer hallbart ledarskap far-
digstalls, trycks och sprids, s& avslutas
tva ars arbete for var del. Vihar lart oss
oerhort mycket om ett omrade som inte
nagon av oss berort pd djupet forut.
Mycket av det vi hort och sett och
lart oss har vi sjdlva tidigare anat, men
inte kunnat sétta ord pa. Vi hoppas att
det har hiftet gett dig inspiration, kun-
skap och verktyg for dessa viktiga fragor
som egentligen handlar om hur vl vi
foljer Jesus. Just det, dr det som lever
tydligast kvar i vara tankar och hjirtan.
Ett hallbart ledarskap ar ett ledarskap
som dr praglat av att ge sitt liv, att alla
liv dr lika vdrda och att alla gavor ar just

gavor till forsamlingen. Ett héllbart led-
arskap d4r man om att ge utrymme for
alla gavor. Att folja Kristus dr vdgen att
né dit, han dog for alla manniskor och
gav gavor till den han vill. Ett héllbart
ledarskap gor klokt i att 6ppna sig for
den helige ande och lata anden fa leda
dess ledarskap. Anden hjélper oss att
genomsyras av Gudsrikets karaktdr och
andens frukt. Det var nar Anden f6ll
over de narvarande pa Azuza street som
granserna mellan mén och kvinnor och
mellan vit och svart och ung och gam-
mal upphorde. Vi menar att ett hallbart
ledarskap ir ett ledarskap som later sig
fyllas av ande om och om igen.
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ESTER - BOKTIPS OCH RESURSER

BOCKER

- Strukturell dngesthantering eller "att halla balansen”, Lennart Bergstrom
- Handbok i konflikthantering, Kjell Ekstam

- Ledtradar till ett moget ledarskap, Helen Carlsson och Agnethe Nilsson

- Agera guiden, Vi unga

- Genusmedvetet ledarskap, Andersson, Amundsdotter, Franzén, Dildehog
- Lead like Jesus, Ken Blanchard och Phil Hodges

RESURSER

- Sisu idrottsutbildarna har ett par féreldsningar av Marco Helles och Gertrud
Astrom pa YouTube om jamstilldhet och mangfald som vi varmt rekommenderar

= https://www.youtube.com/user/sisuidrottsutbl
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ESTER - TACK TILL

Vi vill rikta ett sdrskilt tack till Edward
Skollerfalk och Mattias Celinder pa
Pingst Ung som bidragit under hela ar-
betet med projektet med goda fragor och
uppmuntran. Tack till Marina Andersson
for gott utbyte och fantastiskt stod. Tack
till Pingst Ungs styrelse som gav oss
uppdraget, det har varit en f6rman och
mycket larorikt. Tack Skédrgardskyrkan
for att ni gett Anethe utrymme att arbeta
med projektet. Sist men inte minst tack
till Esterprojektets processgrupp, Ing-
rid Svanell, Tatta Lennartsson, Chatri-
ne Carlson, Helena Jakobsson och Petra

Sandell for ert virdefulla bidrag med
kloka synpunkter. Vi ar glada 6ver att ni
fortsatt valt att vara en del av Ester- ett
héllbart ledarskap pa olika sitt.

Kontakta Studieforbundet Bilda infor
en workshop i forsamlingen eller infor
att arbeta med materialet Ester i olika
samlingar och grupper.
Kontaktuppgifter till ndrmaste Bilda-
region finns pd www.bilda.nu

Genom Bilda kan ni som forsamling f
stod pa olika sdtt i ett viktigt jamstdlld-
hetsarbete
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