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Abstrakt

Syftet med detta examensarbete var att stdda Osterbottniska ungdomsfoéreningar i ut-
vecklingen av deras verksamhet. Malet var att utforma ett verktyg som involverar ung-
domarna i foreningens verksamhet. Genom detta verktyg skall ungdomarna kunna pa-
verka mera i ungdoms- och fritidssektorn i kommunen. Arbetet ar gjort i samarbete
med uppdragsgivaren Svenska Osterbottens Ungdomsférbund.

Metoden som anvands i examensarbetet ar coaching samt att unga far traffas, disku-
tera och dela erfarenheter med varandra. | mitt examensarbete redogdr jag vilka teo-
rier och modeller jag grundat mitt verktyg pa. Jag skriver om GROW-modellen som fun-
gerat som bas for utvecklingen av mitt verktyg och processmodellen "Férening i ut-
veckling”. | arbetet presenterar jag den litteratur jag last om delaktighet, coaching och
dialog. Jag redog6r hur jag utformat verktyget och beskriver arbetsprocessen samt re-
sultatet.

Det resultat jag kommit fram till ar att det utarbetade verktyget fungerar bra som en
snhabbstart till utveckling av verksamheten i ungdomsforeningar. Verktyget kan anpas-
sas till olika grupper, situationer och behov.

Sprak: Svenska Nyckelord: Féreningar, delaktighet, dialog, utvecklingsarbete,
coaching, GROW-modellen
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Summary

The aim of this thesis was to support the Ostrobothnia youth associations in the devel-
opment of their activities. The goal was to design a tool involving young people in the
organizations’ work. With this tool should young people are able to influence more
than before in the youth and leisure sector in the municipalities. My study was com-
missioned by and conducted in cooperation with the Swedish Ostrobothnian Youth Or-
ganization.

The method used in the thesis is coaching and young people meeting to discuss and
share experiences with each other. In my thesis | present the theories and models |
based my tools on. | write about the GROW model which served as the basis for the de-
veloping of my tool and process model “Associations in development”. In the work |
present the literature | have read on participation, coaching and dialoge. | describe
how | designed the tool and describe the process as well as the outcome.

The result | have come to is that the tool works well as a quick start to the develop-
ment of the activities in the youth associations. The tool can be adapted for different
groups, situations and needs.
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1. Inledning

I ungdomslagen 8§ star det: De unga skall anordnas mojlighet att delta i behandlingen av
drenden som géller ungdomsarbete och ungdomspolitik pa lokal och regional nivd. De unga

skall dartill horas i d&renden som berér dem. (72/2006)

I ungdomsenkéten som gjordes 2013 uppger hela 57% av ungdomarna att de inte har nagot
storre intresse eller ndgot intresse verhuvudtaget att paverka i samhaéllet. Endast 8 % uppger
att de dr mycket intresserade och 35% att de dr ganska intresserade av att pdverka i samhéllet.
60% av ungdomarna som inte dr intresserade av att paverka uppgav att de inte vet hur de
skall ga tillvdga och 20% av flickorna och 13% av pojkarna héller med om péstdendet ”Jag
tror att de som bestimmer énd4 inte lyssnar”. (Svenska Osterbottens Ungdomsférbund och

Ungdomsforskarna vid Abo Akademi, 2015)

Aven om det star skrivet i lagen att ungdomar ska fi vara med och paverka s ér det ibland
svért att veta hur och varfor man ska paverka. Och vems ansvar &r det att ta ungdomarnas
asikter pa allvar och gora ndgot. Nér jag borjade tinka pa vad jag vill att min examensarbete
skall handla om sa var ungdomar ett sjélvklart val. Jag vet att unga dr var framtid och om

jag kan stoda och hjélpa dem i deras utveckling sé kan jag &dven péverka vér framtid.

Under min studietid har jag fitt chansen att jobba med méinga ungdomar inom flera olika
omraden. Kdrnan i mitt arbete har ofta varit att hjélpa dem utvecklas och ldra dem att ta hand
om andra och hjélpa ndgon annan att utvecklas. Att fa jobba med energiska ungdomar som
har ett driv, en vilja och en drom &r nagot av det finaste som finns. Men véldigt ofta blir
ungdomars dsikter inte tagna pa allvar. Att gora ett examensarbete som handlar om att lyfta

upp ungdomars roster och asikter kdndes viktigt for mig.

Grundtanken i1 mitt examensarbete dr att finna ett verktyg som stdder och hjélper
ungdomsforeningar att utveckla sin verksamhet. Tanken &r att de ska fa med nya medlemmar
och deltagare i sin verksambhet, hitta nya verksamhetsidéer och fa verktyg att kunna péverka
sin kommuns fritidsverksamhet. I mitt arbete beskriver jag forst forandringsprocesser och
fordndringsmotstdnd i foreningar for att medvetengdra att forédndringar &r en stor del av
utvecklingen. Vidare skriver jag om den teori jag grundat mitt arbete pa samt vilka modeller
jag byggt upp mina triffar med. Jag har ddrmed skrivit om delaktighet, dialog, brainstorming
och coachning. Utvecklingsverktyget har sin struktur i coaching modellen GROW och byggs

upp med “Forening i utveckling”-materialet samt olika Gvningar som jag har tidigare
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erfarenhet av fran mina studier. I slutet av arbetet beskriver jag de tv tillfdllena jag traffade

min malgrupp samt programmet for dessa tillfallen.

1.1 Syfte

Syftet med examensarbetet &r att stdda Osterbottniska ungdomsforeningar i att utveckla sin
verksamhet. Malet 4r att utforma ett verktyg som involverar ungdomar i
verksamhetsutvecklingen. Genom detta skall de kunna pdverka mera i ungdoms- och

fritidssektorn i kommunen.

Malsittningen for min uppdragsgivare, Svenska Osterbottens Ungdomsforbund, ér att stoda
ungdomsforeningarna i deras verksamhets utveckling samt hjédlpa dem att forverkliga sina

verksamhetsidéer.

Mitt egna mél for examensarbetet dr att inspirera ungdomarna att sjdlva ta initiativ till
fordndring och utveckling. Metoden som anvénds &r coaching samt att unga far tréffas,
diskutera och dela erfarenheter med varandra. Genom att utveckla deras egen verksamhet
och diskutera vad de virdesitter inom sin egen verksamhet har de en grund till att paverka 1
kommunen och samhillet. Malgruppen for examensarbetet dr ungdomsfullmdktige i

Korsnas.

I arbetet anvinder jag orden metod, verktyg samt modell. Med dessa ord avser jag: metoden
ar min arbetsprocess och hur jag valt malgrupp samt utfort processen, verktyget &r
programmet och strukturen for tréffarna och modellerna ar det jag baserat mitt verktyg pa,
t.ex GROW-modellen. Metoden beskriver jag i kapitel 4, mitt verktyg finns bifogat som

bilaga till arbetet och de modeller jag anvint presenteras i kapitel 3.

1.2 Bakgrunden till arbetet

Under sommaren 2015 gjorde jag min organisationspraktik vid Svenska Osterbottens
Ungdomsforbund, (SOU). Min frimsta uppgift under min praktiktid var att planera och
forbereda infor seminariet ”"Under luppen: Ungas delaktighet och inflytande” som ordnades
1 december samma ar. Seminariet dr en del av projektet Ungdomsenkéten Luppen. Projektet
samlar in kunskap om ungas vilmaende och livsvillkor i Osterbotten for att ge deltagande
skolor och kommuner mdjlighet att att utvdrdera och utveckla sin verksambhet.
Ungdomsenkiten Luppen ir ett statsfinansierat utvecklingsprojekt som utfors av SOU i

samarbete med Ungdomsforskarna vid Abo Akademi. Ungdomsenkiiten Luppen utfors
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ungefdr vartannat ar och enkéten utgor ett verktyg for att hora barn och unga i fragor som
berér dem. Ungdomsenkéten riktar sig till arskurs 7 och 9 i svenska och finska skolor i
Osterbotten, och innehéller frigor om bland annat skola, fritid, fysisk och psykisk hilsa,
konflikthantering och samhéllsengagemang. Enkédten &r inspirerad av den rikssvenska

Ungdomsstyrelsens LUPP-enkiit och har genomforts fem génger i Osterbotten sedan 2005.

”Under luppen: Ungas delaktighet och inflytande” dr ett seminarium som ordnades for att
uppmédrksamma 10-ars jubiléet med Ungdomsenkiten Luppen. Under min praktiktid vid
SOU fick jag planera och genomfora seminariet samt ldra mig mera om ungdomsenkiten
och dess resultat. Amnet intresserade mig och jag ville fortsitta och jobba vidare med

delaktighet for unga.

Efter att ha genomfort min praktik vid SOU fragade jag om jag kunde f4 mojlighet att gora
mitt examensarbetet med dem som uppdragsgivare. Under hosten vixte ett behov fram att
hitta ett verktyg dir ungdomsforeningarna i Osterbotten far sin rost hord i frigor som berdr

dem. I detta kapitel beskriver jag processen fran en idé till ett genomfort projekt.

1.2.1 Mitt intresse for Amnet

Mitt intresse for dmnet delaktighet for unga har engagerat mig under hela min studietid.
Aven om jag sjilv som tonring inte engagerade mig i varken elevkér eller ungdomsrad sa

har det under de senaste dren blivit en viktig fraga for mig.

Eftersom att jag fick chansen att jobba med Luppen-seminariet under flera ménader s& hade

jag ocksa tid att studera &mnet nidrmare.

Under min praktik vid SOU tog KiVa skolas kontaktperson frin Abo Universitet kontakt
med ungdomsforbundet med en forfrigan om att hélla en forskningssession om ungas
delaktighet i Osterbotten under KiVa-dagarna i Abo, hosten 2015. KiVa skola #r ett
mobbningsforebyggande projekt som arbetar mot skolmobbning och finansieras av
undervisningsministeriet. Projektet startade 1.9.2006 och genomfdrs som ett samarbete
mellan psykologiska institutionen vid Abo Universitet och Centrum for inlérningsforskning.
KiVa skola-handlingsprogrammen for arskurserna 1-3, 4-6 och 7-9 blev klara for

riksomfattande bruk hosten 2009.

SOU gav mig méjligheten att halla forskningssessionen i Abo. Veckorna innan foreldsningen
gjorde jag en kort undersokning kring hur unga tanker kring delaktighet i kommunerna och

skolorna. Frageenkdten mailade jag ut till ungdomsrdden och ungdomsarbetare i
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Osterbotten. Presentationen var uppbyggd i tre delar. Forst presenterade jag resultatet fran
Ungdomsenkéten Luppen 2013, med fokus pa samhillsengagemang. Andra delen av
presentationen byggde pé de svar jag fatt pd min frageenkdt. Majoriteten av de svarande
uppgav att det inte kidinns som om de unga tas pd allvar eller att deras &sikter inte har
betydelse. Unga ges ofta mdjligheten att vara delaktiga, men sedan beaktas inte deras dsikter
nér beslutet tas. Avslutningsvis gav jag exempel pa hur man kan vara delaktig pa annat vis

dn ungdomsrad, t.ex. i ideella foreningar.

Niér jag borjade arbeta med mitt examensarbete sé visste jag att tyngdpunkten behover ligga
pa de ungas rost och hur viktigt det ar att den hors. Jag ville utveckla ett verktyg som kan

hjélpa andra att utvecklas och na sina mal.

1.2.2 Projektidén och dess uppkomst

Svenska Osterbottens Ungdomsforbund (SOU) och dess styrelse har fastslagit i
verksamhetsplanen (2016): ”Det skall finnas en grupp som fungerar som bollplank &t
forbundets och foreningarnas verksamhet, anvdnds som en resurs vid planering och som

inspiration. Syftet kan ses som tvafallt:

1) skapa ett forum dér unga far gora sin rost hord, paverka i fragor som berdér dem, och

2) fungera som ett hérandeorgan for SOU.”

Ursprungliga idéen var att sammankalla aktiva och intresserade ungdomar under 20 &r fran
hela SOU:s verksamhetsomrade. Triffarna skulle vara fyra till antalet och behandla hur man
kan utveckla sin forening samtidigt som gruppen senare skulle fungera som ett horandeorgan

for SOU.

I bérjan av februari tog Korsnis fritidsledare, Petra Sundholm, kontakt via e-post med SOU
och framforde en tanke om att ordna ett seminarium for att hora vad unga vill att

fritidsavdelningen ordnar for verksamhet i Korsnis.

Jag foreslog ett verktyg som kunde anvédndas for att hora ungdomarna i deras asikter kring
verksamheten. Detta kunde da senare anvéndas som material for fritidsavdelningen som de
kunde jobba vidare kring. Idéen togs positivt emot och i mars 2016 tréffade jag min méalgrupp
vid tva tillfdllen och testade verktyget. I samband med dessa tréffar utformade vi fem nya
verksamhetsidéer samt en atgérdslista for hur de skulle fortsdtta. Malet var att 4 hora de
ungas asikter och tankar kring verksamhet i Korsnds och hur detta kan utvecklas. Enligt

ungdomarna sd fick de en grund for nya idéer angaende sin delaktighet i fritidsavdelningens
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verksamhet 1 Korsnds kommun. Uppfoljning och utvérdering av hur deras projekt och

verksamhet har utvecklats ordnar jag i oktober 2016.

2. Organisationer i forindring

De flesta av oss dr idag medlemmar i en eller flera organisationer, och vi funderar inte kanske
speciellt mycket 6ver varfor vi organiserat oss. De flesta forskare dr dock 6verens om att
foljande forhdllanden utgdr viktiga forutsdttningar for organisering: Gemensamma maél,

komplexa problem och organiseringen. (Wolvén, 2000, s 13)

Till f6ljande skriver jag om behoven av att utveckla och fordndra foreningar for att kunna
paverka. Forst beskriver jag motivation eller fordndringsviljan som bor finnas i en
organisation for att na en lyckad utveckling. For att medlemmarna skall kénna sig delaktiga
kan man anvinda sig av dialogen som ett verktyg. Avslutningsvis skriver jag om motstand
till forédndring och olika strategier for att motverka motstandet. Kapitlet har en 6vergripande
ménniskosyn. Det finns exempel tagna ur foretag och organisationer, men teorierna kan dven

tilldmpas 1 foreningssammanhang.

2.1 Forandringsviljan i organisationer

Motivation eller fordndringsviljan utgér en mycket central faktor i det goda
fordndringsarbetet. En viktigt forutsittning dr att ménniskorna kénner sig motiverade och
har en fordndringsberedskap. Det goda fordndringsarbetet underldttas om sd ménga som
mdjligt inser nddvéandigheten i det och upplever ett behov av fordndring. Motivationen ar
motorn i sjdlva fordndringsarbetet. For att konstruktiva fordndringar ska kunna genomforas

1 en organisation méste det finnas forédndringsvilja. (Angelow, 1991, s 87)

Nér onskan eller insikten om noddvéndigheten av en fordndring Overgdr i
handlingsberedskap, har individen en offensiv attityd, en foréndringsvilja. Viljan att
genomfora fordndringar forknippas hdr med stimulans och engagemang. Sa lidnge dessa
kénslor hélls vid liv finns energi och drivkraft for att forverkliga fordndringarna. (Angelow,

1991, s 89)

Forandringsviljan kan stdrkas om ménniskan har mdjlighet till inflytande och gors delaktiga
1 forandringsprocessen. Om personerna kan fi vara med och formulera problemen, diskutera
forslag till fordndringar och atgérder samt vara med och bestimma takten i fordndringen s

okar motivationen. Bristfdlligt inflytande Over fordndringen leder till en forsvagning i
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motivationen. Ett fordndringsvénligt arbetsklimat praglas av respekt och tilltro. (Angelow,

1991, s 90)

Forandringsarbetet handlar om att sdvil paborja en fordndring som att genomfora den.
Fordandringsviljan maste man andra ord vara hog hela tiden. For att kunna bygga upp
sjdlvkidnsla och motivation behdver vi framgang, vi behover lyckas med vad vi tar oss for.
Darfor méste fordndringar vara realistiska och tydliga. Genom information och kunskap om
organisationens forutsittningar i form av budget, avtal m.m, kan fordndringsalternativen
goras realistiska. Genom att faststdlla konkreta och verklighetsnidra malsdttningar kan

framgangar erhallas, vilket i sin tur hojer fordndringsviljan. (Angelow, 1991, s 91)

2.2 Genomfora en fordndring genom dialog

Ofta &ar det chefer eller andra ledare inom ett foretag eller organisation som driver
fordndringsinsatserna. Cheferna anvinder sig av radgivare, professorer i foretagsekonomi
och konsulter, som med hjélp av de senaste modellerna och teorierna faktiskt ofta lyfter fram
de viktiga problem som foretaget stir infor. Det dr mest sannolikt att man lyckas i foretag
dér fordndringen bara omfattar tydligt avgransade delar av verksamheten eller dér lite eller

inget kan avgdras av enskilda personer. (Isaacs, 2000, s 301)

Om en forandring ska kunna genomf6ras maste ménniskor ta ansvar for de problem de stér
infor — inre engagemang. Minniskor forvéintas géra ndgot som definierats av andra och de
“andra” dr ofta deras chefer. Darfor &r de problem som man ska 16sa oftast inbédddade i sjdlva
fordndringsprogrammet. Det dr motsdgelsefullt att anvinda en toppstyrd, kontrollstyrd
metod for att forsoka tillverka kunskap och sjdlvkénsla istéillet for att skapa ett klimat dar

kunskaper och sjélvkénslan uppstéar naturligt. (Isaacs, 2000, s 302)

Om man vill férédndra organisationer och stora system med hjilp av dialogen méste man ta
problemen och motsdttningarna med i berdkningen for att uppna resultat. Pa en vardaglig
niva handlar det om att personer och grupper ska utveckla riktlinjer och praxis, sé att de lar
sig lagga marke till vad de baserar sina tankar och handlingar pd. Dialog kan for en grupp

ménniskor fordndra deras omgivning, om de blir medvetna om hur den fungerar. (Isaacs,

2000, s 303)

Dialogen kan fordndra ekologin i ett system, genom att gradvis utveckla féormagan till
medvetenhet och iakttagelseforméga. Pé liknande sdtt som man kan bygga upp kapaciteten

for dialogen hos individer och grupper genom att utveckla formagan att lyssna, respektera,
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avvakta och tala of6rstillt, sd kan dialogen utvecklas genom motsvarande tillimpningar 1
hela foretag. Med hjélp av tillimpningarna ger infrastrukturen, handlingssystemen samt de

formella och informella processerna stod for:

Att avvakta med metoder som tas for givna och istdllet utveckla formagan att se

systemet och reflektera kring de strukturer och krafter som skapar motségelser.

* Att respektera ekologin hos de forhallanden som utvecklas i och runt omkring
foretaget — till leverantorer, kunder, tillsynsmyndigheter, investerare, konkurrenter

och medarbetare.
* Att lyssna for att kunna vara nirvarande och att delta.

* Hitta, lyfta fram och forstérka organisationens oforstdllda tal — eller historia.
(Isaacs, 2000, s 304)

Att anvénda sig av dialogen nédr man vill gora en fordndring eller utveckla verksamheten kan
vara ett annorlunda sétt att se pd situationen. Genom dialogen kan flera vara delaktiga och
fran flera olika delar av foretaget eller organisationen. Pa sa sitt far man fler insynsvinklar
pa fordndringssituationen och kan forebygga missnoje i framtiden. Genom att inkludera flera
1 dialogen kénner sig medlemmarna delaktiga och fordndringsviljan och motivationen hdjs 1

gruppen. Dialogen och dess struktur beskriver jag mera ingéende i kapitel 3.3.

2.3 Forindringsmotstind

Att minniskor dr motstandare till fordndring behdver inte nddvéindigtvis ses som nagot
negativt, eftersom detta motstand ocksa bidrar till att organisationen blir mer stabil, och
ménniskors beteenden blir mer forutsdgbara. Samtidigt kan dock detta fordndringsmotstand
forhindra nddvindiga reformeringar i organisationens utveckling och skapa konflikter nér

sadana forandringar skall genomforas. (Wolvén, 2000, s 219)

Det finns olika strategier for att forebygga motstédnd i organisationer. Till exempel kan man
forbattra kommunikationen mellan de som planerar forédndringen och de som fordndringen
berér. Man kan dven Oka delaktigheten och involvera ménniskor i processen eftersom
personer som aktivt deltar i sjdlva processen séllan motsitter sig fordndringarna. (Wolvén,

2000, s 222)



8
Grundlidggande och viktigast for en ldrande organisation dr den kontinuerliga vardagliga och
mindre glamourdsa inldrningen via arbetskamrater och chefer. Forutsittningarna for en
sadan inldrning &r 1 sin tur att det skapas en stimulerande och stodjande organisationskultur
med beldningssystem som uppmuntrar till erfarenhets- och organisationsutveckling inom

organisationen. (Wolvén, 2000, s 231)

Mer innovativa och entreprendriellt inriktade organisationer dr mer benégna att se problem
i form av helheter, att g utanfor konventionell klokhet och arbeta pa yttersta marginalen av
sin kompetens. Det dr av betydelse att man forsoker stérka entreprendrsandan i segmenterade
organisationer genom att bl.a. dka stoltheten Gver den egna fOretagskulturen, minska
hierarkierna, 6ka den horisontella kommunikationen samt stirka befogenheten att fatta
beslut och ta initiativ dven pd ldgre nivaer inom organisationen. Det dr dven angeldget att
Oppna upp karridrvigarna for underprivilegierade grupper i organisationen, t.ex. minoriteter

av olika slag, kvinnor och lagutbildade. (Wolvén, 2000, s 217)

3. Delaktighet, coaching och brainstorm.

De modeller och arbetssitt jag anvant mig av nér jag jobbat med mitt verktyg grundar sig pd
det jag lart mig i mina studier vid Yrkeshogskolan Novia. Mina erfarenheter av bade teori

och praktisk erfarenhet forenar sig och bildar en helhet av teori och dvningar.

Jag inleder detta kapitel med att diskutera begreppet delaktighet och dess innebord.
Delaktighet dr grunden i mitt arbete och finns genomgaende med i min metod. Jag fortsatter
med att forklara coaching och vad gruppcoaching ér. Dialogen ar ett grundverktyg i coaching
och 1 detta kapitel forklarar jag dven det begreppet. Avslutningsvis har jag beskrivit

brainstorm samt den modell jag anvdnt mig av i mitt verktyg.

3.1 Delaktighet

Det dr kéant att delaktighet, ménniskans mojlighet att engagera sig och péverka inverkar pé
hennes hélsa och vélbefinnande. Man har dérfor borjat tala om sddan vélfard, som kan

beskrivas med termen well-doing (jfr well-beeing). (Soderstrom & Pihjalamiki, 2008, s 5)

Man kan nirma sig delaktighetsbegreppet pa manga olika sitt. I Svenska Akademins ordlista

(2006 s.139) definieras delaktighet som att ha del i ndgot.
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Bristande delaktighet gor att individer far svart att forsta beslut som ndgon annan har fattat.
Delaktighet betyder inte att alla ska bestimma, utan att alla ska fa information och kunna
uttala sig i frdgan och dirmed fa mgjlighet att paverka. Vi far inte heller glomma att vissa
faktiskt vill fortsitta som vanligt medan andra #r mer alerta. Siger Bengt-Ake Hoverhjelm,

f.d. verksamhetschef, Norrtilje sjukhus. (Thelander, 2003, s 17)

Delaktighet definieras som en egenskap hos en individ samt som ett resultat av en
samspelsprocess. (Molin, 2004 s.61) I denna definition ligger tyngden pa medverkan, vilket
1 detta sammanhang betyder att delaktighet forutsétter en interaktion mellan minst tva olika
individer. Genom att definiera delaktighet som ett samspel mellan individen och dennes
sociala och fysiska omgivning far man en mer heltdckande definition pa begreppet (Molin
2004 5.79). Delaktighet innehéllet bade aktiva och passiva dimensioner. Delaktighet kan vara
bade ett aktivt deltagande i ndgot, men ocksa ett passivt besittande av nagot, till exempel

kunskap. (Molin, 2004, s 74)

Det finns interna och externa forutsittningar for delaktighet. Molin beskriver de interna
forutsdttningarna som individuella faktorers paverkan pé individens kapacitet, samt vilja att
delta i nagot. Interna fOrutséttningar ror sig pd mikronivan och forutsitter handling fran
individens sida. De externa forutsittningarna for delaktighet paverkar en individs mojlighet
att delta. Dessa forutsittningar krdver handling fran bade individen och omgivningen.

(Molin, 2004, s 77-78)

Béde engagemang och aktivitet spelar viktiga roller inom delaktighetsbegreppet. I manga
fall av engagemang behdver individen inte direkt vara aktiv i en handling. Exempelvis kan
en individ ha tillgéng till resurser, kinna sig accepterad och ta del av nadgot utan att egentligen
behova vara engagerad eller aktiv i situationen. Individen kan vara aktiv i en handling pé ett
sdtt som inte gar att mérka utt, som ett exempel pa detta kunde vara tankeverksamhet. Med
detta avses att &ven om en ménniska inte gor en synlig aktiv handling kan ménniskan dndé
vara engagerad i situationen. (Molin, 2004, s 68,77) Delaktighet behdver inte alltid innefatta
en direkt handling. Individen kan kdnna sig delaktig i ett sammanhang utan att direkt vara
engagerad eller aktiv i situationen. Aven omgivningen kan uppleva individen delaktig utan

att individen &r direkt engagerad eller aktiv 1 situationen. (Molin, 2004, s 69)

Delaktighet &r dock inget man kan bli frdn den ena dagen till den andra. For att skapa
delaktighet pad en arbetsplats krdvs det tridning i just delaktighet. Mari Kira, doktorand vid
KTH skriver “Delaktighet skapar en osiker process - man vet aldrig vad dom andra skall

gora, hur man ska fora fram sina egna idéer pé ett bra sétt och vad slutresultatet kan vara.
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Dérfor behover man 6vning i delaktighet.” (Thelander, 2003, s 19) I min process har jag valt
att ta fasta pa detta uttalande och utveckla ett verktyg dédr unga for 6va sig i att vara delaktiga.
Detta involverar dven den vuxna handledaren och andra som berors av de ungas asikter och

vilja att paverka.

I en god dialog inleds en process dir samtalspartnerna efterhand skapar en mer eller mindre
gemensam fOrstdelse av varandras synsétt. Vilket i sin tur kan ligga till grund for annat
samarbete. En sddan gemensam forstéelse ger upphov till en vidare forstaelse én den som
enskilda individer kan uppna. Dialog - mellan arbetare sinsemellan eller mellan ledning och
medarbetare - kan bidra till att medarbetare och chefer genom att lyssna och samverka nar
fram till en samsyn kring hur arbetet ska genomfOras, det wvill sdga till okad

delaktighet. (Thelander, 2003, s 27)

Mainniskan vill kénna tillhorighet. En av de starkaste dverlevnadsmekanismerna &r att hora
till en grupp, att ge och ta fran en grupp av likasinnade manniskor. (Godin, 2008, s 2) Internet
har eliminerat geografiska hinder. Nu ar det lattare att hora till en grupp, grupper som kanske
inte skulle ha kunnat existera innan. Det dr en explosion av verktyg man kan anvdnda som

hjélp for att leda en grupp eller tillhdra en grupp. (Godin, 2008, s 4)

3.2 Coaching

Coaching ér en teknik som handlar om att frammana den inneboende potential och
sjdlvkdnnedom som varje ménniska har. Coaching handlar ocksd om att den som coachar
maximerar sina prestationer, nar resultat och hittar egna 16sningar. Coachen lyssnar och
stéller kraftfulla och relevanta fragor, vilket dr basen i metoden. Det finns ingen fardig mall
for hur samtalen ska foras. (Létt, 2009, s 24) Coaching kan ske pd bade individ- och
gruppbasis. Det handlar om att skapa struktur, ge mojligheter till reflektion, bekrifta
erfarenheter med mera. Utgédngspunkten dr att den eller de som coachas redan besitter en
méngd kunskaper och erfarenheter som utgdr en startpunkt for coachingen. (Mehrens, 1998,

s 66)

Begreppet coach kommer frén det ungerska ordet kocsi som betyder ”vagn frén Kocs” och
borjade anvdndas under 1500-talet for att beskriva ndgot som forflyttande méanniskor frén
den plats dir de var till den plats de ville komma. Under mitten av 1970-talet borjade
erfarenheterna frén coaching av idrottsmén 1 USA tillimpas &ven utanfor idrottsarenorna. En

av forgrundsfigurerna var Timothy Gallwey, tennisutdvare och tennistrédnare som 1974 skrev
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boken ”The Inner Game of Tennis”. Manga anser att Gallwey &r coachningens fader. (Létt,

2009, s 24)

Grundbulten i coaching &r lyssnade. Som coach ér det viktigt att man lyssnar pd dem man
coachar och det kan man gora pd tre nivaer; Inre lyssnade, fokuserat lyssnande och globalt
lyssnande. Ndar man &dgnar sig at inre lyssnade sd utgar man frn sig sjdlv och sina
erfarenheter. Man filtrerar ut information som &r relevant for en sjdlv. Man kan séga att man
for en inre dialog nir man lyssnar pa den hir nivan. Nér den inre dialogen har tystnat riktar
du uppmirksamheten mot den som berittar historien. Man lyssnar utanfér sin mentala
modeller, utan vérderingar. Detta &r fokuserat lyssnande. Vid globalt lyssnande sa kopplar
man in alla sinnen. Man lever sig in dven i det outtalade, som kénslor, kroppssprédk och
tonfall. For att den du lyssnar pé ska ha nytta av vad ditt globala lyssnande dr det viktigt att
du sitter ord pa det du ser, hor eller kdnner. Nar man lyssnar fokuserat hjdlper man ofta
personen framat, medan globalt lyssnade hjélper personen indt. Riktigt effektivt blir det om
man kombinerar fokuserat och globalt lyssnande. (Léatt, 2009, s 26) Att prata om saker och
ting betyder att man maéste verbalisera sina tankar och kdnslor. Det blir ett sitt att tinka,
precis som skrivande kan vara det. Sjdlva processen , fran kénsla till ord, forutsitter ocksa
att man tvingas till en viss tankereda, samtidigt som coachen kan stélla fragor och be
personen utveckla svaren ytterligare. (Mehrens, 1998, s 69) Coachens personlighet dr deras
viktigaste verktyg. Man kan inte gdmma sig bakom en roll som coach — man maste engagera
sig till 100%. Som teamcoach dr du nidrvarande nir teamet behdver dig men vet dven nar det

ar dags for dig att avldgsna dig och 14ta teamet jobba vidare sjdlva. (Partanen, 2015, s 110)

3.2.1 Gruppcoaching

Gruppcoaching handlar om att sitta igang en lar- och utvecklingsprocess som bygger pé tron
att gruppen som coachas sjdlv har de resurser som bést ldmpar sig for att utveckla gruppen,
det vill séga att svaren finns inom gruppen. Gruppcoachen soker l1dsningar med hela gruppen
i fokus. (Létt, 2009, s 9) Niar man coachar bor man komma ihdg att ha en réd tunn trad genom
inldrningen samt tdnka pa inldrningsmiljon. Partanen menar dven att langsam inldrning &r

béttre dn snabb inldrning, It is a process of perception”. (Partanen, 2015, s 111)

Gruppcoaching dr ldmpligt ndr en ny verksamhet, ett foretag eller projekt startas. Nér en
grupp star stilla och behdver finna och arbeta mot ett gemensamt mal och nér gruppen vill
utvecklas. Om gruppen har eller har 16st en konflikt i gruppen passar dven gruppcoaching

bra. Om gruppen kénner att de stér stilla och inget hénder kan de behdva hjalp for att komma
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vidare. Gruppcoaching ger gruppen ny energi, hjdlper medlemmarna i gruppen att lyfta
blicken och arbeta mot de gemensamma malen. Ldmpligt vid denna situation &r att coacha

gruppen tva halvdagar eller regelbundet men under en begrinsad tid. (Létt, 2009, s 10)

I gruppcoaching borjar man med att formulera maélet, titta pa hur det ser ut nu, fraga gruppen
hur forandringarna ska ske och nir de ska genomforas. Undvik att borja med gruppens nu,
eftersom det ofta innebér att den lagger onddig energi och kraft pd den fasen. Det kan i sin
tur innebdra att gruppen har svart att ldgga energin pa malen och hur de ska né dit. (Litt,

2009, s 13)

Teamet behover alltid ledande tankar — en vision, mission och vérderingar. Dessa ér svara
att skapa utan en coach. Nir teamet har ledande tankar sa kan teamets energi riktas mot ett
gemensamt mél. Teamen lever pé dialogen, och genom dialogen skapas visionen, missionen
och virderingarna. Dialogen dr uppbyggd pé tillit och tillsammans med teamet skapar
coachen en atmosfir av tillit. Teamen utvecklas mest ndr de gar genom en konflikt.
Konflikter &r séledes alltid en mojlighet for teamcoachen att fora teamet framét. (Partanen,

2015, s 110)

Det finns flera fordelar med att coacha méanniskor i grupp. Nir man stéller fragor till gruppen
satts allas tankar igdng och samtalet kommer iging i gruppen. Gruppmedlemmarna tar del
av varandras sdtt att tinka, genom att lyssna, observera och reflektera. Nar ndgon kinner
igen sina egna funderingar hos andra fir det positiva effekter for gruppen. Det bidrar till
okad vi-kénsla. Gruppmedlemmarna l4r kdnna och forstir varandras likheter och olikheter.
Det ér en grundforutsittning for att fungera bra tillsammans. Den enskilde har mdjlighet att
se sin egen roll och sina uppgifter i ett storre sammanhang. Det ger mening till det de gor.

(Litt, 2009, s 33)

3.3 Dialogen

Ordet dialog har sina rotter i1 grekiskans dia och logos. Dia betyder ”genom” och logos ord”
eller "mening”. Dialogen dr en process for att skapa mening. Men dialogen dr mer &n sa. |

ordets dldsta innebord, betydde logos “att samla gemensamt”. (Isaacs, 2000, s 40)

Definitionen av dialog ar enligt William Isaacs “ett samtal med centrum och inte med
marginalen”. Dialogen fyller djupare och mer vidstrackta behov dn bara att nd fram till ett

ja. Dialogens mal dr att nd en ny forstéelse och diarigenom forma en helt ny grund som tankar
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och handling kan utvecklas vidare ifrdn. Man forsoker inte bara komma 6verens utan skapa

ett ssmmanhang ddr manga nya dverenskommelser kan uppsta. (Isaacs, 2000, s 40)

Vi behover bade diskussion och dialogen. Det finns stunder da det ar fruktbart att ténka for
sig sjélv, eller anvinda diskussion, och det finns stunder nér det dr avgérande att vi tinker
tillsammans och for en dialog. Diskussionen @r fokuserad p4 att fatta beslut. Till skillnad fran
dialogen, dir man forsoker 6ppna mojligheter och se nya alternativ, soker man i diskussionen
efter avslut. Dialogen syftar till att prova valets forutséttningar. Att vélja &r att gora ett val
bland alternativ. Dialogen syftar till att vicka insikt, vilket innebér att vi rekonstruerar var

kunskap, sérskilt nir det géllet ménniskors forutfattade meningar. (Isaacs, 2000, s 62)

Dialogen uppstdr nidr man foljer de fyra principerna for delaktighet, sammanhang,
uppmaérksamhet och gestaltning, sé att de tillimpningar som skapar behallaren — lyssna,
respektera, avvakta och tala oforstéllt — aktivt uppmuntras och tillimpas. Dialogens kdrna ar
en enkel, men genuin forméga att lyssna. Att lyssna dr inte bara att hora orden, man behdver
ocksé acceptera och gradvis sldppa taget om sina egna inre protester. Darfor racker det inte
bara att lyssna pd andra, man maste ocksd lyssna pd dig sjdlv och sina egna reaktioner.
(Isaacs, 2000, s 97) Ett annat centralt begrepp i1 dialogen &r respekt. Respekt dr inte som
passivitet. Att respektera nagon &r att utveckla sin forstaelse for det som paverkar denna
persons livserfarenheter. Ordet respekt kommer frin latinets respecere som betyder “att se
igen”. Det innebér att visa vordnad eller hiansyn. (Isaacs, 2000, s 119) Som lyssnare stdr man
infor ett viktigt val ndr nadgon talar. Man kan vélja mellan tva alternativ for att bilda sig en
uppfattning om talarens budskap. Antingen kan man utga fran sin egen asikt, vilket innebér
att man forsvarar sin stdndpunkt och gor motstaind mot den andres budskap som det inte
overensstimmer med sin egna uppfattning. Det andra alternativet dr att halla tillbaka, dvs
avvakta med sin egen uppfattning. Man visar bara att man tanker pa ett annat sitt som later
bade en sjélv och andra forstd hur man tanker. Att avvakta kan frigdra stora méangder kreativ
energi. (Isaacs, 2000, s 139) Att tala oforstillt, att finna och formedla uttryck for sin egen
genuina mening, ar kanske det allra svaraste i den genuina dialogen. Nir man talar oforstéllt
visar man sin alldeles egna sanning, oavsett hur man blivit pdverkad av andra intryck. For
att tala oforstéllt i dialogen kan man tinka péd en enkel friga, ”Vad behdver komma fram

nu?”. (Isaacs, 2000, s 161)
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3.4 Brainstorm

En forutsittning for att organisationer ska Overleva langsiktigt utgors av fornyelse. Utan
fornyelse, och med verksamhet som hela tiden rullar pd i samma gamla fotspar, stagnerar
organisationen och riskerar s& smaningom bade nedskédrningar och nedlaggning. Kreativitet
utgor en forutsittning for att organisationer skall vara framgéangsrika pa lang sikt. (Wolvén,

2000, s 233)

Brainstorming &r en teknik fOr att generera idéer i en mindre grupp, en metod for
idéklackning. (SAOL, 2006, s 102) Brainstormingsmodeller gar ut pa att stddja tinkande
utanfor ramen. Genom brainstorm kan man fa fram nya idéer for att stdda organisationers

fornyelse.

I en brainstorm finns det fyra riktlinjer. For det fOrsta sa &r all kritik forbjuden. Det ar alltsd
inte tillatet att kritisera ndgon annans id¢ eller nedvérdera ndgon annans kommentar. Den
andra riktlinjen dr att man inte &r bunden till ndgra konventioner eller formella regler. Under
en brainstormingsession ér det tillatet och till och med onskvért att man later tankarna floda
fritt utan att hindras av regler. Tredje riktlinjen &r att det ar fullt tillitet och till och med
onskvirt att ’stjdla” och vidareutveckla varandras idéer. Sista riktlinjen &r att det géllet att

hitta manga idéer. (Bjorkman, 2008, s. 30).
Bra modeller for att utveckla kreativa idéer bor bygga pa:

* Skapande av sdrskild “kreativ fas” under vilken man undviker att utvirdera de idéer
som kommer.

* Att alla fir mojlighet till individuellt tankande.

* Att alla ges mgjlighet att uttrycka sig.

* Att gruppen “spédnar vidare” pa varandras och egna idéer.

* Att man betonar vérdet av att idéer 4&r manga och originella.

* Att arbetet ar “konfidentiellt”, dvs man kommer dverens om att man haller det
inom gruppen vem som sade vad.

e Att alla idéer dokumenteras och sparas - minga idéer som ar ogenomforbara idag
kan vara guldkorn om tre ér!
(Bjorkman, 2008, s 30)
I mitt examensarbete har jag anvdnt mig av modellen AS EASY AS som Bjorkman och Zika-

Viktorsson beskriver i Kreativitetsboken. Denna modell &r bra att anvéinda om gruppen har

kort fast och sjélva inte hittar nya idéer. Genom att bygga pa varandras idéer hittar de nya



15
infallsvinklar och kan fortsdtta diskussionerna med nya infallsvinklar. Nedan beskriver jag

modellen:
* Gor en tydlig definition av det problem ni skall arbeta med.

* L&t varje grupp innehdlla fem personer (ej fler &n 6 pers). Alla deltagare skall ha full

kidnnedom om det tydliga problem som foreligger.
* Varje deltagare far ett nummer (1,2,3 osv)

* Varje deltagare far i uppgift att under cirka sex minuter skriva ned tre nya och nyttiga

idéer for hur man kan 16sa problemet.

* Efter sex minuter skickar person 1 sina tre idéer till person 2. person 2 till person 3

OSV.

* Varje person har nu fatt tre nya idéer och far i uppgift att forbattra dessa idéer pé

ndgot sitt. Om en forbattring inte kan goras far personen istdllet skriva upp en ny idé.
* Fortsitt processen tills idéerna nar sin ursprungliga dgare.

* Varje deltagare ldser upp sin idé och hur den kan forbattras.
(Bjorkman & Zika-Viktorsson 2008, s. 32).

4. Uppbyggnad av verktyget

Syftet med mitt examensarbete dr att hitta ett verktyg for att hjdlpa ungdomsforeningar att
utveckla deras verksamhet. Jag har valt att arbeta med coachingmodellen GROW som bas
for verktyget. Darefter har jag anvént mig av processmaterialet "Forening i utveckling” samt
min roll som ledare och coach for att utoka verktyget. Genom att kombinera dessa modeller
har jag skapat ett verktyg som kan tillimpas i foreningar, mindre verksamheter, foretag och

organisationer som vill pd en kort tid f& modeller for att utveckla verksamheten.

Min arbetsprocess har varit foljande. Forst identifierade jag min méalgrupp, Korsnés
ungdomsrad. Malgruppen valdes ut pa basis av efterfragan som jag beskrivit i kapitel 1.1.2.
Jag kartlade deras behov genom diskussion med fritidsledaren Petra Sundholm. Sundholm
fungerar som ungdomsradets handledare i Korsnds. Ungdomsradets behov var att hitta nya
verksamhetsidéer som lockar nya deltagare till deras verksamhet. Jag kom i kontakt med

coachingmodellen GROW frén boken ”Att coacha grupper” som Carina Litt har skrivit och
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identifierade att denna modell kunde mdta malgruppens behov. Jag beskriver modellen 1
detta kapitel. Jag har omarbetat GROW modellen for att stdda mélgruppen i deras process.
Jag har anvént mig av materialet “Ett steg till...Forening i utveckling” och dess modeller for
att ge stod i1 fordndringsarbetet. Frdn detta material har jag dven anvént stodfragor i min
coachning av malgruppen. For att hjdlpa mélgruppen i deras utveckling anvinde jag mig av
brainstorm-modellen AS EASY AS som jag beskrivit i kapitel 3.2. I mitt verktyg har jag
fokuserat pé ledarens roll samt inspirerats av Partanens tankar kring coachning och specifikt
teamcoachens uppgift. Nér jag utvecklat mitt verktyg hade jag tva traffar med malgruppen
dér jag testade mitt material. Sista trdffen gjorde jag en gruppintervju med deltagarna for att
utvdrdera deras asikter om verktyget. Jag har dven diskuterat med fritidsledaren Sundholm

samt min uppdragsgivare Jonas Rénnqvist vid SOU.

4.1 Modell for coachingsamtal - GROW

Det finns ingen fardig mall for hur ett samtal ska foras, men man kan anvinda GROW-
modellen i fyra steg. Med hjélp av modellen kan du littare fora samtalet framat, fa enskilda

deltagare att komma till 6kad insikt och nd mélen pa relativt kort tid.
Steg 1: Ml (Goal)

Forsta steget dr att klargora de enskilda deltagarnas forvintningar pa gruppcoachsamtalet.
Det gor man genom att stélla konkreta fragor till gruppen sdsom vad de vill arbeta med idag,
vad de vill fordndra i gruppen, vad de vill ha med sig nir de gar dérifran och vad som ar

viktigt for dem.
Steg 2: Nulédge (Reality)

For att finna skillnaden mellan 6nskvird situation och nuvarande situation, GAP, maste man
lata gruppen beskriva hur det dr nu. Nar de vet vart de ska och var de ir, sé vet de ocksé
vilken vég de ska ta. Diskutera med gruppen hur situationen ser ut idag och var stér de i

forhallande till var de vill vara.
Steg 3: Alternativ och mgjligheter (Options)

Genom att forsoka hitta olika alternativa l6sningar pa en fraga kan gruppdeltagarna se nya
mdjligheter. Coachens uppgift dr att stimulera gruppdeltagarna till att tdnka i nya banor och

se mdjliga 16sningar. Diskutera med gruppen vad andra grupper i liknande situation har gjort,
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vad som hander om ingen gor nagot och vad skulle de rada en grupp i en liknande situation

att gora.
Steg 4: Beslut och handling (Will)

Efter att ha gétt igenom olika alternativ till 1dsningar och mdjligheter &r det dags att avgora
vad som ska goras. Hir kan man vara malstyrande i sina fragor. Fundera tillsammans med

gruppen pa vad de vill géra, nir och hur skall de agera och vilket stod behover de.

(Litt, 2009, s 31-32)

4.2 Forening i utveckling

Ett steg till...Forening i utveckling dr en processmodell for forandring och utvecklingsarbete
i en forening eller organisation. Ett uppldgg pa fyra tydliga faser ger goda forutsattningar for
ett framgéingsrikt arbete — dér alla bidrar och deltar frdn diskussion till konkret handling.
(Lindahl, 2012, s 1)

Processmodellen &r uppbyggd i fyra olika faser, start — se dver ldget, lira — lir infor
framtiden, gbra— utveckla och planera samt f6lja upp — stimulera till forbdittringar. (Lindahl,

2012, s 2)

Under forsta fasen, Start — se over nuldget, funderar man pa hur nuldget ir i féreningen. Vad
ar foreningen mest kind for och vad dr mest angeldget att gora i foreningen precis nu?
Fortsétt med en analys av vad foreningen &r bra pd och vad de kan forbéttra. Avsluta med att
reflektera Over vilka roller deltagarna har i foreningen och hur engagerade de &r. (Lindahl,

2012, s 5-7)

I andra fasen, Ldra — [ldr infor framtiden, bdrjar man med att lira sig av andras
framgangsrecept. Var kan foreningen hitta nya idéer och inspiration och vem kan man lira
sig av. Vidare funderar man pé hur foreningen skall se ut om tre ar och vad ar det som gor

att personer véljer att vara med i1 foreningen om tre ar. (Lindahl, 2012, s 8-10)

Tredje fasen, Gora — utveckla och planera, fokuserar pd de viktigaste aktiviteterna och
atgdrderna. Hér bestimmer man vilka aktiviteter man skall jobba vidare med och bdrjar
fundera pd hur man kan forverkliga idéerna. Avslutningsvis gor man en atgardslista med

tidsplan, ansvarsperson och forvintat resultat. (Lindahl, 2012, s 11-12)
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Sista fasen, Folja upp — stimulera till forbdttringar, handlar om att uppmuntra och ge stod i
processen. Fundera pd hur man féir alla att vara delaktiga och med i de fortsatta
diskussionerna och hur man skapar en god sammanhallning i gruppen. Utvdrdera arbetet och
diskutera kring hur forbéttring och utveckling blir en del av verksamheten. Tillsammans med
gruppen kan man diskutera vidare hur man planerar framat och vad for trevligt de skall hitta
pa tillsammans i framtiden. Avsluta hela processen med en uppfdljning. Fraga vad som har
hént i foreningen sen sist, vad har gatt bra och vad behdver utvecklas ytterligare. Eventuellt
kan ni skapa en ny handlingsplan tillsammans som foreningen sjélvstédndigt kan jobba vidare

med. (Lindahl, 2012, s 13-16)

4.3 Min roll som ledare

En gruppcoach fungerar som en motor som med fragor och tekniker hjélper gruppen att nd
sina uppsatta mél. Gruppcoachen &r en aktiv lyssnare och iakttagare som reflekterar och
hjélper gruppen pé végen. Gruppen sitter inne med all kunskap och det dr coachens uppgift
att ge gruppen och dess medlemmar inspiration och kraft for att plocka fram de svar som
redan finns i gruppen. (Litt, 2009, s 35) Som gruppcoach dr man alltid en forebild for
deltagarna i de grupper som man leder. Vad man gor och hur man beter sig kommer att pragla
gruppens beteende. Om man dr 6ppen och positiv, s& kommer ocksa gruppmedlemmarna att
ha lttare att viga 6ppna sig och dela med sig av saker de annars skulle tveka infor att berétta

om. (Litt, 2009, s 37)

Gruppcoachens forhéllningssatt under hela tillfallet spelar stor roll for resultatet. Det &r
viktigt att man &r fortroendeingivande, tydlig, ndrvarande, personlig och stodjande. Gruppen
maste snabbt kdnna fortroende for dig och for din kompetens att coacha gruppen. Om
coachen ar klar och tydlig under processen sa forstar gruppmedlemmarna syftet med dina
fragor och ditt agerande. Man bor vara bade fysiskt och mentalt ndrvarande nér gruppen ér i
rummet och jobbar. Coachens huvuduppgift dr att hjdlpa gruppen att nd sina mal. Man bor
véga lita pa processen och att dppenheten och tryggheten successivt kommer att 6ka. De
viktigaste redskapen en coach har dr strukturen, sitt eget forhéllningssitt som forebild och

sin egna tillit till att gruppen utvecklas i den takt som &dr lamplig for den.

I min roll som ledare och coach for dessa traffar har jag utgatt frdn Lindahls pedagogiska

tips.
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* Ténk igenom hur du ska hantera starten/inledningen. Skapa god stimning. Ni skall
ha det trevligt tillsammans.

* Se till att lokalen/rummet &r trivsamt moblerat. Forbered girna fika eller frukt.

* Gott om blddderblocksblad, post it-lappar, papper, tuschpennor dr mycket viktigt for
att visualisera och dokumentera arbetet.

* Still tydliga, enkla fragor och ge deltagarna gott om utrymme fOr att svara.
Fragetekniken ar ett betydelsefullt verktyg for utveckling.

* Anvind sma grupper s att alla kommer till tals.

* Metoden ger struktur och dialog i gruppen. Din uppgift ar att stimulera, coacha och
stddja ndr gruppen kort fast.

* Fundera pa vad som behdvs mer for att hdja stimningen i lokalen.

* Skapa omvixling genom att variera vilka som arbetar ihop, gruppstorlek, dvning,
redovisningsformer med mera.

* Var instélld pa att lyssna, forstd och anpassa dig till deltagarnas intressen och behov.
(Lindahl, 2012, s 4)

Infor forsta motet med gruppen kan man gérna maila grundstrukturen till den som dr ansvarig
for gruppen. Kom i god tid till platsen och forbered sé allt material som du behover finns pa
plats. Nir gruppmedlemmarna anlénder dr det viktigt att man ténker pa vilket forsta intryck
man ger. Ha dgonkontakt med varje person som kommer in i rummet och hélsa dem
vilkomna, girna genom att ta i hand. Nér du inleder sé beritta hur roligt det &r att f4 coacha
dem och hur glad du ar Over att vara ddr. Lat kroppsspréket tala och var entusiastisk och
energisk, gruppen ska kénna att du tycker detta &r roligt. Visa intresse for gruppen genom att
lyssna nér de presenterar sig, anvinda dig av personligt tilltal och visa intresse for varje
medlem av gruppen. Forsok att formedla tilltro till gruppen s att de kénner att du tror pa

gruppens egna potential, forméga och vilja. (Latt, 2009, s 104)

5. Coachingtraffarna

Under projektets utforande triffade jag ungdomsgruppen tvd ginger under mars 2016.
Traffarna holls vid Korsnds Kommungérd dir vi hade bra utrymme att jobba ostort kvallstid

och avstandet blev ungefdr samma for alla deltagare.

Gruppen bestod av ungdomar fran ungdomsradet i Korsnids som var intresserad av att
paverka ungdomarnas fritidsaktiviteter i Korsnds kommun. Forsta triffen deltog tva flickor

och en pojke och andra triffen endast tva flickor. Bada gangerna var gruppen pratsam och
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ungdomsledaren var ivrig att delta i diskussionerna som en del av gruppen. Deltagarna var i
aldern 17-26 ar och helt obekanta for mig fran tidigare. De hade alla olika bakgrund, bade
varifrén de kommer men dven hur lange de har varit engagerade i ungdomsarbetet i Korsnés.
Deltagarna 1 gruppen var tidigare bekant med Petra Sundholm som fungerar som
fritidsledare och handledare for ungdomsradet. Med hennes hjilp valdes det ut ungdomar i

olika alderskategorier som kunde vara intresserad av att delta i projektet.

Malet med traffarna var att ge ungdomsradet konkreta verktyg for hur de kan utveckla och
fornya sin verksamhet. Forsta triffen behandlade vid Goal och Reality for att synliggdra
deras mél samt nuldget i foreningen. Under andra triffen diskuterade vi Options och What
next. Genom att jobba med en brainstorming modell synliggjorde vi deras idéer och hur de
hor ihop. Med PPP-filtret utvdrderade vi idéerna och avslutningsvis gjordes det en
atgdrdslista sd det var tydligt hur de kan ta dessa idéer vidare till handling. Traffarna var tvé
till antalet och holls med tva veckors mellanrum. Bada traffarna var planerade att ta ungefar

tva timmar, inklusive introduktionskaffe.

5.1 Forsta triffen — Goal och Reality

Jag inledde forsta triaffen med att hélsa pa alla vénligt och samtidigt fa 6gonkontakt for att
visa att jag ser dem alla och de &r vialkomna. Vi inledde med kaffe och te samtidigt som jag
bad dem snabbt beritta vem de dr och om de jobbar eller studerar. Jag undrade ocksé vad de
hade for forvantningar pa triffarna och vad de trodde vi skulle diskutera. Jag presenterade
dven mig sjdlv och berédttade om mitt examensarbete sa alla var medvetna om min roll under

kvillen.

For att f4 gruppen att komma igang och borja diskutera med varandra s fortsatte vid med
en samarbetsovning som kridvde att gruppen diskuterade tillsammans. Jag valde att sjdlv
delta och bjod édven in fritidsledaren sé vi alla fick en kdnsla av att hora till samma grupp.
For mig var det viktigt att de inte sdg mig som en utomstadende utan att jag fick min egna
plats i gruppen. Aven om jag deltog i dvningen si dvervakade jag det hela och hjlpte till

nér gruppen kort fast.

Efter vér forsta 6vning lyfte jag fram min fOrsta fraga kring vad de forvéntade sig av dessa
traffar och bad dem fundera kring vad de vill fa ut av tréffarna. Under forsta triffen deltog
endast ungdomar fran ungdomsrddet och de har linge funderat pd hur man kan engagera
ungdomar och f& flera deltagare till deras program och evenemang som de ordnar.

Tillsammans kom vi 0verens om att efter nésta traff skall vi ha fem nya idéer till evenemang
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som kunde locka flera ungdomar och engagera dem. Till nésta 6vning bad jag deltagarna ta
fram papper och penna och under fem minuter fundera pa hur de vill att Korsnés skall se ut
om négra ar. Vad drommer de om och vilka mal har de for sin kommun. Tillsammans
diskuterade vi fram vilka mal de hade och forsokte komma fram till ett mal, som de alla kan

jobba for. De valde att hitta ndgot speciellt for Korsnéds som lockar ungdomar som sitt mal.

Vi fortsatte med att diskutera nuldget i Korsnds. Jag stélle fragor kring vilka aktiviteter som
finns nu, vilka har de ordnat tidigare och vad andra foreningar har for verksamhet. De
diskuterade de vanliga sakerna som brukade ordnas t.ex. bowling, gymtider, spelkvéllar och
disco for lagstadiet. Men de har dven ordnat slalomresor och paintball evenemang. Vidare
diskuterade vilka saker som hade varit riktigt lyckade och jag hidnvisade tillbaka till deras
mal, att hitta evenemang som ménga ungdomar vill delta i. Slalomresor, paintball och discon
har ofta dragit en del ménniskor nir de ordnats. Gruppen uttryckte en besvikelse over att de
ungdomar man vill nd ofta hinger utanfor butiken eller hemma hos nagon kompis. De ville
gérna hitta ndgot som skulle locka med de ungdomarna som inte annars deltar i organiserad

verksamhet.

Jag avslutade kvéllen med att lyfta upp de mal vi hade kommit Gverens om samt snabbt
sammanfatta det vi diskuterat. Till ndsta traff bad jag deltagarna att fundera pé idéer till

verksamhet som kunde ordnas i kommunen, och gérna ovanlig sddan.

5.2 Andra traffen — Options och What next

Andra triffen ordnades tva veckor efter den forsta. Temat for denna traff vad vilka alternativ
de har nu och vad de skall gora sen. Deltagarna i denna trdff var en ny som inte hade haft
mdjlighet att delta forra gdngen samt en person som deltagit forra gangen. Precis som forra
géngen sa inledde vi med kaffe och smaprat. Vi diskuterade kring forra gangen vi tréaffats

och jag presenterade mig for den nya deltagaren.

Inledningsvis pratade vi om vilket mal vi hade satt upp forra gdngen och hur vi skulle kunna
nd detta mal under kvéllen. Mélet var att hitta fem nya idéer pa verksamhet som manga
ungdomar skulle vilja delta i. Jag forklarade uppldgget for resten av kvillen och vilka teman

vi skulle jobba med.

Forsta 6vningen vi gjorde var en brainstormdvning for att lata tankarna och floda fritt och
forhoppningsvis hitta ny infallsvinklar pa varandras idéer. Efter vningens avslut hade vi fétt

thop 13 nya idéer som vi skrev ner pa papper. Jag bad dem gruppera in idéerna som var
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samma eller kunde goras tillsammans for att fa en béttre Gverblick over alla idéer vi fatt. Sen
fick de vilja fem idéer som de ville jobba vidare med. Resten av idéerna gav jag till
handledaren med en uppmaning om att ta fram dem om de behdver tips pad evenemang i

framtiden.

De fem idéerna vi jobbade vidare med under kvéllen var rullstolsrace, vattenkrig, kuplafotis,
sagostig och en hajk med temat 6verlevnad. For att fa en oversikt av hur svart det var att
genomfora evenemangen och om det skulle locka deltagare s& anvidnde vi oss av PPP-filter.
PPP-filter dr ett verktyg som hjilper till att vélja de bdsta idéerna frdn en brainstorming
session. Varje idé blir podnglagd enligt hur svart ar det praktiskt att genomfora idén,
profitable eller lonsam 1dén &r och till sist hur pioneering eller nytinkande idén ar. 1 detta
fall bytte jag ut profitable eller [6nsam och dndrade det till antalet deltagare som kunde vara
intresserade av denna idé. Deltagarna fick fylla i verktyget och ge podng frdn 1-10. Detta

gav dem en bild av hur bra eller dalig idéen var och vilka som var vérda att satsa vidare pa.

Vi fortsatte dver till temat ”What next” och jag ritade upp en atgérdskarta pa whiteboarden.
Hir fick de fundera pa hur de skulle ta idéen vidare till planering och vad de behdvde for
resurser for att klara av att genomfora evenemanget. Jag bad dem dven sétta en ansvarsperson
for varje id¢ sa att planeringen skulle ga vidare och inte bara 1dmna kvar dér pa tavlan. Efter
diskussion med gruppen valde de att ta alla idéer till ungdomsfullmiktige och dér dela ut

ansvarsroller eftersom det endast var tvd deltagare under min traff.

Idén Aktivitet Tidsplan Ansvarig Resultat Resursbehov

Tabell 1: Atgirdskarta

Som avslutning pé traffen frigade jag om de hade ndgot &nnu de ville diskutera eller ndgot
de funderade pa. Jag gick igenom alla modeller vi anvint under véra traffar och forklarade
syftet och hur man kan anvénda dem pa andra vis, till exempel i verksamhet med barn som
nagra av deltagarna var involverad i. Vi diskuterade dven uppfoljning av det de planerat idag
och kom Overens om att jag i oktober 2016 hor av mig igen och fragar hur det har gatt under
sommaren. Om jag har mdjlighet deltar jag dven i ett ungdomsfullméktigemate for att kunna

folja upp processen ordentligt.
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6. Avslutande intervju

Jag valde att hélla en gruppintervju i slutet av mitt examensarbete. Med gruppintervjun ville
jag fa veta hur deltagarna hade upplevt upplagget och om detta verktyg hade gett dem nagot
nytt till deras verksamhet. Jag valde att anvinda mig av gruppintervju eftersom tiden var
knapp och jag hade inte mdjlighet att bygga upp ett bra fortroende som utgdngspunkt for
individuella intervjuer. Genom att anvidnda gruppintervju som metod kunde deltagarna
bygga pa varandras svar och forhoppningsvis minnas saker de annars skulle ha glomt bort
att ndmna. De fragor jag stdllde under min intervju var: Uppfyllde dessa triffar era
forvantningar och mal? Har ni fitt ndgot konkret utav detta som ni kommer att anvinda er
av 1 framtiden? Tycker ni att er verksamhet har utvecklats med hjilp av dessa tva traffar?

Om ni fick mojlighet att delta i ndgot liknande i1 framtiden, skulle ni vara intresserade?

Att intervjua flera i grupp kan vid vissa tillféllen vara fordelaktig. Vill man ha en dversikt av
forhallandevis betydelseldsa forhallanden, kan det vara effektivt och tidsbesparande. Under
vissa forhallanden kan man ocksa léttare fa tag i verkliga forhéllningssitt i grupp, dir

respondenterna kan kénna sig tryggare an i individuella intervjuer. (Repstad, 1993, s 76.)

Under intervjun ska man dé och da ge nagra kommentarer for att respondenterna ska halla
sig till huvudtemat, forsidkra sig om fler detaljer om det som dyker upp i samtalet och
stimulera samtalet om det borjar ebba ut. Det dr de vanligaste sdtten for att fa fram relevant
information. Gester, nickningar, leenden och en mimik som passar till de kdnslor som
kommer fram &r viktigt for att f& fram informanten att prata och berétta pé ett naturligt och

fritt sétt. (Repstad, 1993, s 66)

Om man ar uppmérksam och intresserad, gir samtalen ofta av sig sjdlvt nér de vl kommit
igdng. Ett vanligt misstag dr att sitta och tinka pa ndsta formulering s& man inte lyssnar
ordentligt pa vad den andre séger. Man ska hela tiden visa forstaelse for det respondenten

beréttar. (Repstad, 1993, s 66)

Malsittningen med intervjuerna &r att samla och fora information och feedback fran varje
fas vidare till f6ljande. Mélséttningen &r med intervjuerna dr dven att utreda, pd hurudana
satt dagliga fenomen uppfattas och hurudan betydelse man ger dessa. I gruppintervjuerna &r
det lattare att fora fram kritiska roster och informationen far flera nyanser och ett storre djup.
Informationen man fér i intervjuerna ér sdledes inte objektiv pa s sitt att den skulle vara

vérdefri, utan tviartom &r det av stor vikt hurudan betydelse den intervjuade ger 4t det
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beskriva fenomenet. Slutligen gors en sammanstillning av den information man fatt.

(Soderstrom & Pihjalaméki, 2008, s 7)

Min gruppintervju utférdes 29.3.2016 efter min sista traff med ungdomarna. I intervjun
deltog tvd ungdomar samt en ungdomsledare. Frigorna riktade sig till ungdomarna, men
ungdomsledaren hade deltagit i hela processen och hade bra synpunkter som jag valde att

behalla i min intervju. Under intervjun forde jag anteckningar av deltagarnas svar.

Forsta frigan jag stillde var: Uppfyllde dessa trdffar era forvintningar och mal?
Ungdomarna svarade att traffarna hade varit 6ver deras forvantan. De hade inte varit bekant
med uppligget for dessa traffar och inte vetat vad som skulle behandlas under tiden. De hade
upplevt det hela roligt och mycket givande. De var dven positiva till hur organiserat allt varit
och hur mycket de klarat av att gora pa en kort tid. De uppskattade hur strukturerat och
organiserat allt varit. De hade inte kint ndgon oro Over att programmet skulle varit
ostrukturerat och utan mening, istéllet fanns ett klart mal med tridffarna. Tidigare har de
diskuterat linge kring samma &mne men haft svért att f det att g vidare till planering och
utforande. Med hjilp av dessa tréffar hade de nu en atgérdslista och en tidsplan for hur de
ska fortsdtta sitt arbete. De uppskattade dven att alla idéer och tankar de haft under dessa
traffar var nedskrivna av dem eller ungdomsledaren och pé sa sitt sparade infor framtida
diskussioner. Som f6ljdfraga undrade jag hur de hade upplevt att sidtta mal i borjan pa forsta
traffen och om de hade hjédlpt dem. Ungdomarna medgav att sitta upp mal var svért och
kéndes da ganska onddigt. Men under triffarna hade de gillat att veta vart de var pa vdg och

det kéndes bra att se att de uppnétt sitt mal som de sjélva hade satt.

Min andra fraga 16d: Har ni fdtt ndgot konkret utav detta som ni kommer att anvdnda er av
i framtiden? Ungdomarna beréttade snabbt vilka Gvningar och modeller de hade uppskattat
och att de gérna vill anvéinda dem i framtiden. Redan efter forsta traffen hade de fragat efter
samarbetsovningen jag visat dem, eftersom de ville anvidnda den pé sina klubbar som de drar
at barn och tonaringar. Men dven modellen for brainstorming var nigot de ville jobba med i
framtiden och atgdrdslistan skulle de ta med sig som verktyg till ungdomsradet. Alla
ovningar och modeller jag anvént var saledes uppskattade och kunde anvédndas i andra

sammanhang.

Tredje fragan 16d: Tycker ni att er verksamhet har utvecklats med hjdlp av dessa tvd triffar?
Ungdomarna tyckte att de hade utvecklats mycket pé kort tid. Pa bara tva veckor hade de nu
ménga nya idéer att jobba vidare med men dven en dtgirdslista, vilket skulle hjidlpa dem att

snabbare komma igéng.
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Sista fragan 10d: Om ni fick méjlighet att delta i ndgot liknande i framtiden, skulle ni vara
intresserade? Ungdomarna svarade jakande pé fragan och papekade att detta kunde vara bra
att gora arligen inom ungdomsfullméktige for att komma vidare med verksamheten. Men de
skulle dven kunna vara intresserade av att gora ndgot liknande inom nagon annan forening
eller verksamhet som de deltar i. De hade uppskattat upplagget pa traffarna och stimningen
som vi haft. Det hade helt enkelt varit roligt att jobba med dessa saker och umgas

tillsammans.

6.1 Analys av gruppintervju

Med avseende pa gruppintervjun kan jag nu efterdt konstatera att mina intervjufragor kunde
ha varit mer vélplanerade. Min tanke var att stdlla frdgor och sen lata gruppen diskutera kring
fragan. Man ska undvika “ja och nej” frigor eftersom man ofta inte far lika mycket
information ut av fridgorna. Alla mina fyra intervjufragor ér stdllda si att man kan svara
endast ja eller nej. Mina tva forsta frdgor svarade gruppen forst ja eller nej men motiverade
sen sina svar vilket gav mig bra material att analysera. Min tredje frdga “Tycker ni att er
verksamhet har utvecklats med hjdilp av dessa trdffar?” besvarades endast med ett ja och
ndgra exempel. Hér ser jag att jag kunde ha utvecklat fragan genom att be deltagarna forklara

pa vilket sdtt deras verksamhet hade utvecklats.

Jag har analyserat svaren pa mina intervjufrdgor och forsokt hitta saker som deltagarna var
ndjda med men dven saker som kan utvecklas. Pa forsta frigan utldser jag att ett strukturerat
program kidnns tryggt och minskar osékerheter kring processen i gruppen. Men dven att
mélet med tréffarna hade varit otydligt och deltagarna visste inte riktigt vad de skulle
forvanta sig. Till nésta gang bor presentationen av triffarna och marknadsforingsmaterialet
utvecklas. Min andra fraga behandlade modellerna och 6vningarna jag anvdnde mig av i mitt
verktyg. Gruppen hade uppskattat att de kunde anvénda vningar dven i andra sammanhang.
Detta var dven min tanke nér jag planerade verktyget. Jag ville hitta 6vningar som &r sa enkla
och lattillgéngliga sé att de sjdlva kan anvidnda dem i ett senare skede och pa sa sitt fortsitta
utveckla verksamheten pd egen hand utan en ledare. Min tredje fraga utmynnande inte i sa
ménga nya insikter utan bekriftade bara att mitt verktyg hade haft betydelse i deras
verksamhet. Min avslutande frdga stddde mina egna tankar kring att detta verktyg kan

anpassas och anvindas i andra sammanhang.

Svaren i min gruppintervju var positiva och deltagarna var ndjda med processen och

verktyget. Aven fritidsledare Sundholm avslutade intervjun med att instimma i ménga av
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deltagarnas tidigare svar. Sundholm ansdg att verktyget hade fyllt det behov som gruppen

hade haft och att de nu kunde jobba vidare mot sina mal.

6.2 Delgivning till uppdragsgivaren

Tva veckor efter sista triffen med malgruppen s triffade jag min uppdragsgivare, SOU, och
presenterade min metod samt verktyget jag jobbat med. Jag forklarade hur jag hade byggt
upp verktyget och vilka teorier och modeller jag anvéinde som stdd. Vi gick igenom verktyget
steg for steg och jag forklarade hur processen med malgruppen sett ut. Vi diskuterade
deltagare, programmet och resultatet. Sundholm, fritidsledaren i Korsnéds, hade diskuterat
med min handledare Ronnqvist om hennes tankar kring processen. Sundholm var néjd med

de resultat de hade fatt samt uppskattade det verktyg de hade fatt ta del av.

SOU har tidigare tagit del av komplicerade metoder och verktyg som inte fungerat si bra
som Onskat. Deras dsikt var att verktyget jag presenterade var enkelt och konkret. De sag
dven flera mojligheter dédr verktyget kan anvindas i olika situationer och foreningar.
Malsittningen for SOU var att stdda ungdomsféreningarna i deras verksamhetsutveckling
samt hjélpa dem att forverkliga sina verksamhetsidéer. Vi diskuterade mojligheten att
erbjuda verktyget som en tjanst till deras medlemsforeningar. De var dven intresserade av att
testa verktyget med sina anstillda samt SOU:s styrelse for att fa bittre insikt i hur verktyget

kan anvéindas.

7. Slutdiskussion och utvirdering

Mitt examensarbete speglar mitt engagemang for ungdomarnas situation i foreningar och
andra verksamheter de deltar i. Att mojliggdra delaktighet och ge dem plats 1
beslutsprocesser som berdr deras verksamhet dr viktigt for mig. Mitt egna mal for
examensarbetet har varit att kunna inspirera ungdomar att sjélva ta initiativ till utveckling
och fordandring. Jag vill ge dem en chans att visa vad de kan for beslutsfattarna, men dven

for sig sjalva.

Min process med examensarbetet borjade redan pa hosten 2015 med att bolla idéer och
fundera pd vad som skulle vara realistiskt att genomfora och samtidigt vara till nytta 1
verksamheten for SOU. Arbetet dndrades flera génger under vintern och forst i slutet av

februari blev det faststéllt hur det skulle genomforas. Under en ménad arbetade jag intensivt
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med att planera hur verktyget skulle byggas upp och 1 mars triffade jag min malgrupp och
testade verktyget.

Foreningar har ofta stora drommar men ibland svart att fa ndgot till stind. Ofta bollas det
idéer i flera manader som senare bara rinner ut i sanden eftersom det inte finns nagon
ansvarsperson som tar tag i det hela. Jag identifierade ett behov av en snabb start med nya
idéer som utmynnar i nagot konkret som foreningarna kan jobba vidare med. Genom att
triaffas tva ganger sé hjélpte jag dem att ligga hela sitt fokus pa att hitta nadgra nya idéer och
4 verksamheten att utvecklas. Detta verktyg behover inte anvéndas endast av styrelsen utan
kan med fordel involvera medlemmar ur hela foreningen. Det 6ppnar upp for nya samarbeten

och 0kad delaktighet inom foreningen eller organisationen.

Att skriva om fordandringsprocessen i foreningar och hur man kan motverka motstdndet som
uppstar gav mig en insikt i hur mitt verktyg kan mottas i gruppen jag jobbade med. Nu var
alla deltagare medvetna om att innehallet i triffarna behandlade férdndring och utveckling,
s& jag upplevde inget storre motstand till processen. Aven att gruppen var sa liten och endast
de engagerade ungdomarna fran ungdomsradet deltog gjorde att motstandet till fordndring

upplevdes obefintlig.

Jag tycker det var intressant att bygga upp ett verktyg pé sd enkla men effektiva modeller.
Carina Litts teori om GROW-modellen var enkel att forstd men dven att forklara och utfora
med gruppen. Det var intressant att se hur viktigt det var for dem att ha ett mal for deras
verksamhet samt avsluta med vad som hénder till nést. Lindahls modeller for hur en férening
kan utvecklas hade en liknande uppbyggnad som GROW-modellen. Lindahl beskrev fyra
olika faser med borjan i var foreningen dr nu och en avslutning pa hur de fortsitter efter

traffarna tagit slut. Har diskuterade han dven om betydelsen av att f6lja upp arbetet senare.

Feedbacken jag fick under min avslutande intervju vad dvervaldigande positiv. Ungdomarna
gav dven en otrolig energi och vilja att fortsétta utveckla verksamheten och prova pa nya
saker. Ungdomarna var dven positivt instéllda till att ordna liknande coachtréffar i framtiden
for att bolla vidare pa nya idéer eller anvinda helt nya verktyg for att bygga upp deras
verksamhet. Intervjun ger inte en helhetsbild av hur alla ungdomar i ungdomsréadet upplevde
processen eftersom det var fi deltagare pé triaffarna och endast tva personer deltog i min
gruppintervju. Jag fick inte den méngfald i svaren som jag 6nskat mig. Deltagarna forde inte
heller en diskussion med varandra huruvida processen hade varit lyckad eller inte, utan

instdmde 1 varandras svar. Efterat har jag funderat pa om jag kunde ha stillt flera foljdfragor
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for att fa mera uttdbmmande svar. Intervjun anvénde jag for att fa feedback pa verktyget jag

anviant och dven utvecklingsforslag pé processen.

Min 6nskan i1 borjan av examensarbetet var att minst fem personer skulle delta i triffarna.
Nu genomfordes processen med endast tre deltagare som mest. Eftersom deltagarantalet var
lagt befann jag mig 14ngt inne i processen och arbetade tillsammans med deltagarna for att
fa flera idéer och ge inputs till diskussionerna. Mitt verktyg kunde fungera battre med fler
deltagare sd dialogen skulle blivit mer givande och att jag som coach kunde ha befunnit mig
utanfor processen. Jag tror dock att med hjélp av detta verktyg kan foreningarna fa en start
pa deras utvecklingsarbete och sitta mél for deras verksamhet. Genom att bara sétta fem mal
istdllet for att gora en ldng lista pa vad som borde goras ger det gruppen en mdjlighet att
faktiskt uppnd sina mal. Nér gruppen uppnar sina mal ger det en vinnarkénsla och motivation

att fortsétta utvecklas.

Nir jag 1 efterhand ldser igenom arbetet och har presenterat det for mina samarbetspartners
sa inser jag att allt jag 14rt mig och intresserat mig for under mina tre studiear har hittat sin
vég in i arbetet. Coaching som jag lange ként att &r min metod och négot jag vill jobba vidare
med fick vara grunden i arbetet. Jag fick chansen att jobba med engagerade ungdomar som

hade drommar och mal, vilket alltid varit en mélgrupp jag &lskat att arbeta med.

Jag dr tacksam Over att ha fatt arbeta med nagot som har sa stor betydelse for mig sjdlv. Och
jag hoppas att i framtiden kunna fortsétta arbeta med liknande uppgifter for att utveckla och

stoda verksamhet i ungdomsforeningar.
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Bilaga 1: Utvecklingsverktyget

Traff 1

Vilkommen
Bjud pa tilltugg och kaffe samtidigt som du kdnner av stimningen i gruppen och lir kdnna

deltagarna.

Introduktion
Presentera sig som coach och uppge din uppgift under dessa triffar. Berétta upplidgget och
tidsplanen. Introducera gruppen for coachingmodellen GROW, som star for goal, reality,

options och what next.

Fraga vem deltagarna ér, vad de sysslar med och varfor de dr hir. Vad tror de att ni kommer

att prata om dessa triaffar? Vad vill de att ni pratar och diskuterar?

Dialogovning
Inled med en dialogdvning eller samarbetsovning for att ppna upp dmnet, borja lugnt och

lata gruppen och ledaren kénna av varandra.
GROW del 1

Detta dr ett verktyg i fyra steg som stdder gruppen att nd de uppsatta mélen. Verktyget passar

bist om man har tydliga och enkla mal.
1: Mél (Goal)

Inled med att fundera vilka mél denna grupp &r i behov av. Till exempel ett méal dr att vi ska
fundera pé vad vi konkret vill fa ut av dessa tva triffar och ett annat mal kan vara vad som
de vill uppna efter dessa triffar. Genom dialog diskuterar ni nu fram mél som passar for er
grupp. Vid behov kan du anvénda dig av ndgon brainstorm modellen. Nir de kommit fram

till ett gemensamt beslut sa skriv upp malet pa ett papper eller en tavla dir alla kan se det.
2: Nuliget (Reality)

For att finna skillnaden mellan Onskvird situation och nuvarande situation maste du lata
gruppen beskriva hur det dr nu. Nér du vet vart du ska och var du dr , sa vet du ocksé vilken

vég du ska ta.
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Ta ett stort papper och ge pennor till deltagarna. Borja fran borjan och lat dem skriva ner allt
de pratar om pa pappret. Sammanfatta sen péd tavlan/renskriv pad ett annat stort papper.
Stodfrdgor du kan anvédnda &r : Hur ser situationen ut nu? Vilket verksamhet finns? Vad ar

denna forening/organisation mest kind for idag? Vad utmérker var verksamhet?
Sammanfatta

Auvsluta triaffen med att sammanfatta och fundera pa vad ni kommit fram till f6r mél och hur

nulédget dr. Be gruppen fundera vidare pa idéer kring deras verksamhet till nista traff.

Traff 2
Vialkommen

Presentera dig sjilv igen och din roll pd dessa triffar. Forklara vad dagens program gér ut pa
och sméprata lite med deltagarna. Ar nigon ny deltagare med? Lt dem presentera sig och
berétta vad ni gjorde forra gdngen. Diskutera med gruppen om tankar som kommit upp efter

forra triffen och om det &r ndgot speciellt de vill diskutera idag.
GROW del 2
3: Alternativ och mojligheter (Options)

Genom att forsoka hitta olika alternativa l6sningar pa en fraga kan gruppdeltagarna se nya
mdjligheter. Din uppgift dr att stimulera gruppdeltagarna till att tinka i nya banor och se

mdjliga losningar.

Vad diskuterade ni forra gangen? Lyft upp deras mél igen och forklara att nu ska vi forsoka
hitta nya alternativ och mojligheter for att 16sa deras problem och ta dem ndrmare deras mal.

Inled med en brainstormdvning for att fa igdng gruppen.

Brainstorm:

Gor en tydlig definition av det problem ni skall arbeta med. (Hitta nya ovanliga
evenemang/evenemang med en twist). Lt varje grupp innehélla fem personer (ej fler &n 6
personer). Alla deltagare skall ha full kinnedom om det tydliga problem som foreligger.

Varje deltagare féar ett nummer (1,2,3 osv)
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Varje deltagare far nu i uppgift att under cirka fem minuter skriva ned tre nya och nyttiga
idéer for hur man kan 16sa problemet. Efter fem minuter skickar person 1 sina tre idéer till
person 2. person 2 till person 3 osv. Varje person har nu fitt tre nya idéer och fér i uppgift att
forbattra dessa idéer pa ndgot sitt. Om en forbéttring inte kan goras fir personen istéllet
skriva upp en ny idé. Fortsitt processen tills idéerna nar sin ursprungliga dgare. Varje

deltagare ldser upp sin idé och hur den kan forbéttras.

Skriv ner alla idéer och tankar som kom upp pa en egen A4. Pa sa sitt blir det mera
overskadligt att jobba med. Be deltagarna dela upp idéerna i kategorier och slé ihop idéer
som liknar varandra eller kan kombineras. Hir kan du med fordel jobba pé golvet s ser alla
och det dr mera verskadligt. Lat sen gruppen fundera pé vilka idéer som kunde forverkligas.
Ar det nigon idé som #r bra men behdver utvecklas? Ar nigon av idéerna oméjlig att utfora

men ni kan anvinda en del av idén?

Be deltagarna vilja ut 3-4 idéer och skriv ner dem pa en lista. Har kan ni fortsdtta med att
podngsdtta idéerna med hjélp av ett PPP-filter eller sétt upp ett eget poangsattningssystem.
Huvudsaken &r att ni gér igenom vilka idéer som gar att genomfora och vilka som dr svara
att jobba vidare med. Fundera ocksé pa hur nytinkande de dr och om de dr relevanta till den

verksamhet de redan har.
4: Beslut och handling (What next)

Efter att ha gatt igenom olika alternativ till I6sningar och mojligheter &r det dags att avgdra
vad som skall goras. Vad ska goras? Vem skall gora det? Hur uppnér vi dessa mal vi satte i

borjan? Behover vi stod av ndgon {or att genomfora detta?

Gor en atgérdslista och skriv in de idéer ni valt ut att fortsitta jobba med. Aktivitet dr vad ni
kommer att gora hdr till ndst, t.ex. planera, kontakta samarbetspartners eller ordna
finansiering. Tidsplan &r nér ni skall utfora detta. Det ar viktigt att ni sdtter en ansvarsperson
som tar tag i detta och ser till att ndgot hander. P4 resultat skriver ni vad ni vill uppnd med

detta projekt och avsluta med att skriva vilka resurser som krévs for att genomfora allt detta.

Idén Aktivitet Tidsplan Ansvarig Resultat Resursbehov
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Folja upp.

Det ar viktigt att folja upp det arbeta man pabdrjat. Bestdm ett datum om ett halvar eller ar,
beroende pa hurudan tidsplan ni valde for era projekt. Kom 6verens om att du som ledare
antingen ringer eller moter upp gruppen for ett genomgéng av vad som gjorts. Detta ger

gruppen en push att ta tag i saken och inte lata det dra ut pé tiden.

Auvsluta traffarna med att tacka och be gruppen ta kontakt om det dr ndgot de funderar over.
Erbjud din hjilp om de vill ha den och g igenom alla verktyg du anvént under dina tva

triffar sa att gruppen kan anvidnda dem sjdlva i1 framtiden.



