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Exempel

”"Denna modell fér organisatoriskt l[darande har arbetats
fram pa ICLD med SECI-modellen som grund. Asa Lorentzi,
Goteborgs stad, tidigare projektmedlem i ett kommunalt
partnerskap och med lang erfarenhet av arbete med
forandringsprocesser och social hallbarhet, har varit en
god hjélp i detta arbete.

Svenska och afrikanska kommuner har bidragit till mo-
dellen genom att, i workshops, identifiera faktorer som
behovs for att skapa hallbar organisatorisk férandring.

Vi hoppas denna modell ska bidra till hallbar férandring
for social hallbarhet och starkt lokal demokrati.”
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Varfor organisatoriskt larande?

Organisatoriskt lirande och organisatorisk fordndring dr fundamentalt
tor ICLD f0r att uppna starkare lokal demokrati. Lirande pa organisatorisk
niva ir nyckeln for att vara programdeltagare ska kunna skapa hallbar
forindring som bidrar till resultat pa samhillsniva.

Genom att anvinda en modell £6r organisatoriskt lirande kan vi bittre
forsta hur lirande mellan individuell och organisatorisk niva gar till.

I denna handbok presenteras ICLD:s modell f6r organisatoriskt lirande
och forindring.

Vi hoppas modellen ska vara enkel och litt att f6rsta och stédja kommuner
och regioners férindringsarbete. Modellen utgar frin en teoretisk modell
kallad SECI-modellen’. T arbetet med att anpassa den teoretiska modellen
efter hur partnerskapsprojekten och ITP-utbildningarna fungerar idag,
har kommuner fran Sverige och linder pd den afrikanska kontinenten
samt ICLD:s medarbetare bidragit med erfarenheter och kunskap om
vilka forutsittningar som behévs for att i praktiken skapa organisatoriskt
lirande och férindring. Dessa tillsammans med SECI har vivts samman
till ICLD:s modell f6r organisatoriskt lirande och férindring. Modellen
ska ses som st6d och inspiration och varje kommun och region anpassar
det arbetet utifran sina lokala férutsittningar, strukturer och utmaningar.

1 SECI-modellen utformades ursprungligen utformat av de tva forskarna Nonaka, Ikujiro, och
Hirotaka Takeuchi. The Knowledge-Creating Company: How Japanese Companies Create the
Dynamics of Innovation. Oxford University Press, 1995
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EXPERIENCE

e Sker pa plats, faltstudier, sida vid sida

ICLD:s modell for
organisatoriskt larande

e Observera andra, gora tillsammans, delta
e Inspireras
e Tyst kunskap

APPLY

e Nya kunskap omsatts i praktik och handling
¢ Systemkunskapen behéver igen bli individuell
e Utbildning, traning och coaching

o Fran explicit till tyst kunskap

Apply Share

COMBINE

e Ny kunskap méter befintlig kunskap
e Anpassa och komplettera

o Okad kunskap pa systemniva
o Explicit kunskap moter explicit kunskap
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SHARE

« Reflektera och uttrycka sig, formulera
den nya kunskapen

o Overfora kunskap till konkret form
e Sprida kunskapen
e Fran tyst kunskap till explicit kunskap

For att kunna applicera denna
modell behodver du reflektera kring:

A: Forhallningssatt
B: Stoddjande strukturer
C: Verktyg och metoder

Detta beskrivs mer utférligt pa kommande sidor.
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Djupare beskrivning av de olika stegen

och de forutsattningar som kravs

1 Egperence

En enskild person kan fa inspiration till utvecklade
arbetssitt eller liknande genom att observera andra
personer som dr duktiga pd sitt arbete. Kunskapen
som Gverfors kallas for tyst kunskap och blir en del
av ett personligt och kontextspecifikt individuellt
kunnande. Den tysta kunskapen kan beskrivas
som en typ av hantverksskicklighet och dr i detta
stadium svar att hantera och 6verfora; den 4r inte
beskriven i ord eller bild och det gar inte att lita
kunskapen komma andra till gagn utan att person-
ligen demonstrera den for varje person som ska
lira av den. Fragor om tillit, fértroende och makt
spelar en betydande roll i detta skede. Liksom att
tillrdcklig tid finns for att observera och reflektera.
Och kanske sker kunskapséverféringen inte bist i
ett konferensrum utan ute i filt, pa plats dir ut-
férande sker, pa en promenad eller pa en kafferast.

2 Share

For att mojliggora, eller dtminstone underlitta, Gver-
foringen till organisatorisk kunskap krivs ett steg
dir den individuella kunskapen omvandlas till
konkret form. Nya idéer maste artikuleras och
konceptualiseras till text eller bild, till exempel en
ny policy, uppdaterade riktlinjer eller en handbok.

I detta skede, som i den ursprungliga modellen
kallas externalisering, blir kunskapen betydligt
littare att anvinda som en pusselbit i den egna
organisationen och den kallas i sitt nya tillstind for
explicit kunskap. De nya riktlinjerna gir exempelvis
att skicka till flera personer som kan forsta kunskapen
utan storre problem s linge ett gemensamt accepterat
sprik och bekanta begrepp anvinds.
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3 Combine

Den nya kunskapen som skapas, till exempel nya
arbetsmetoder eller rutiner, kommer inte att existera
i ett vakuum. En organisation har ofta redan flertalet
strategier, policys och andra styrdokument, hand-
bécker och checklistor. Den nya kunskap som
genererats genom tidigare steg i processen maste
anpassas for att komplettera den befintliga kunskapen
och steg tre i modellen kallas dirfér kombination.
Hir beskrivs hur explicit kunskap linkas till andra
killor av explicit kunskap for att skapa komplexa
och systematiska uppsittningar explicit kunskap.
Nar detta sker sd anses kunskapen ha 6kat pa system-
nivé 1 organisationen.

4 Apply

Processen dr dock inte avslutad med ovanstaende steg.
Den nya kunskapen maste komma till anvindning i
praktiken. For detta krivs en 6verforing fran system-
nivd till individuell niva, ndgot som 1 den ursprungliga
modellen kallas internalisering. Det krivs att med-
arbetarna inte bara kdnner till att det finns beskrivningar
av arbetsmetoder och liknande utan ocksé kinner sig
sikra pa hur de ska anvindas. Hir kan det krivas
utbildning eller coachning och inte minst 16pande
uppfoljning av hur de nya arbetssitten fungerar.

Sa har gor du

HANDBOK ORGANISATORISKT LARANDE

For att géra modellen praktiskt anvindbar har en matris utvecklats dir tre samlande begrepp har

knutits till i modellen. Dessa kallas fé6rhallningssitt, stodjande strukturer och verktyg och metoder
for att ta sig vidare. Tillsammans bildar modellen och de tre praktiskt anvindbara begreppen en matris
som kan anvindas for att planera och férbereda insatser som skapar goda forutsittningar och metoder
tor organisatoriskt lirande och organisatorisk férindring.

Forhallningssatt

Varderingar, manniskosyn och
vérldsbild.

Fragor vi kan stélla oss:

Ar vi medvetna hur vara egna synfilt,
erfarenheter och perspektiv paverkar
arbetssatt och beslut? Hur kan vi 6ka
den medvetenheten? | vilken utstrack-
ning ar vi i kommunen beredda att
Oppna for inflytande och |ata oss
paverkas/férandras av andra perspektiv
och andra erfarenheter? Har vi ett
inkluderande forhallningssatt dar
som ger plats for olika medborgares
rattigheter och behov?

Stodjande strukturer

Den kultur och struktur som rader
i organisationen.

Fragor vi kan stilla oss:

Mojliggor ledarkulturen ett nyfiket,
utforskande arbetssatt som ar oppet
for forandring? Finns motesformer och
struktur som ger plats for reflektion,
fordjupning och larande? Var och

hur méts vi? Finns det kompetens i
organisationen att leda reflekterande
moten och processer som ger plats for
det osakra, det nya och forandring att
vaxa fram? Har organisationen struktur
for samverkan och gransoéverskridande
moten mellan olika nivaer och sektorer?
Stods den av en kultur och vilja att

i samverkan skapa nagot mer och
battre tillsammans?

Hur kan vi
forbereda oss
for att arbeta
med de olika

stegen?

Foto: ICLD

Verktyg och metoder

Kompetens, metoder och verktyg
som skapar handling och forflyttning.

Fragor att stilla oss:

Har vi kompetens i organisationen att
leda reflekterande och ldrande méten?
Har vi kunskap och traning i att anvanda
metoder och verktyg for att skorda och
analysera tyst kunskap och kollektiva
erfarenheter? Exempel pa metoder och
verktyg kan vara en individuell reflek-
tionsbok att ha med sig, en mall for
daglig dokumentation individuellt och
senare i grupp samt andamalsenliga
lokaler att métas i. Det kan ocksa
handla om kommunikations-
planering, film och sociala medier.
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Har ser ni ICLD:s modell i sin helhet med exempel
inplockade in de olika stegen om hur du kan tanka.

Matrismodell Tom matris

Denna matris kan du kopiera

Exempel pa vad Forhallningssatt Stodjande strukturer Verktyg och metoder Exempel pa vad Forhallningssatt Stodjande strukturer Verktyg och metoder

du kan férbereda | Varderingar, manniskosyn, Organisationens kultur och for att ta sig vidare du kan férbereda Varderingar, manniskosyn, Organisationens kultur och for att ta sig vidare

och planera varldsbild struktur Kompetens, metoder, utrustning och planera varldsbild struktur Kompetens, metoder, utrustning
Nyfikenhet Var pa plats, upplev, fraga, Olika sinnen, mat, ha kul!
Medborgarfokus Varfor vill vi skapa forandring? Rattighetsbaserat arbetssatt.

Vilka behov ligger bakom?

Anvand inkluderande och medskapande
metoder for att 6ka deltagandet och
bredda perspektiven.

Helhetssyn och samarbete

Planera in tid for besok och

reflekterande méten pa plats

Synliggor upplevelser for andra genom
film, muntliga berattelser och bilder.

och hemma.
Share Projektets deltagare har ett Planera hur du ska dokumentera, Visualisera erfarenheter och mal. Share
ansvar att dela med sig boka tid for att dela med dig pa Appreciative inquiry kan vara en metod
hemmaplan. Kommunledningen hér - tank om allt vore mgjligt!
behover ge stod och mandat.
Ledningen behdver ta ansvar Tydlighet fran ledningen om pro- En styrgrupp kan tillsattas, resurser
for forandringsprocessen jektets uppdrag och syfte. tilldelas.
Combine Oppet och inkluderande Involvera unga, community- Gor intressent- och malgruppsanalys. Combine
forhallningssatt leaders och civilsamhallet i stort i For vem ska denna féréndring gora
forandringsprocessen. skillnad? Vilka kan vara med och bidra?
Bjud in till medskapande moten.
Anvand t ex Open Space, World Café
eller Learning Village.
Vilja att arbeta tillsammans Inventera tillgangliga finansiella, Medborgarbudget kan anvdndas i denna
manskliga och materiella resurser fas. Uppdatera och malgruppsanpassa
genom att involvera en bredd av kommunikationsplanen.
partners i forandringen.
Apply Forankra i verkligheten Kommunledningen sdkrar resurser |  Skala upp projektet steg for steg. Apply
for genomférande och investe- Synliggor goda resultat och “ge morotter”
ringar. till dem som &r aktiva i forandringen
Vaga prova, vaga misslyckas, Uppratthall och skapa natverk, Skaffa en “critical friend”. Borja med
vaga be om hjilp involvera fler i genomférandet. en pilot och Iat forandringen véxa fram
successivt.
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Sa har skulle det kunna vara i verkligheten

Detta ar ett exempel som inte skett i verklig-
heten men dr sammanfogat av skeenden
som kanske har skett pa liknande satt.

F= Forhallningssatt SS= Stodjande strukturer
VM= Verktyg och metoder

Ett omrade i en kommun upplevde 6kande oro for
unga som for illa, droganvindning, kriminalitet
och otrygghet bland barn och vuxna for att g ut.
Hogsta ledningen insag problematiken.

En idé bérjade vixa fram om att skapa en sorts
moétesplats dir olika funktioner, aktiviteter, service
och moten kunde ske under ett tak, samtidigt som
det kunde bli en plats dir minniskor kunde ses och
kinnas sig trygga pd kvillar och helger dd omridet
annars upplevdes morkt och otryggt. En lokal pa
torget blev tillgidnglig. Dags att skrida till verket:
vilka akt6rer behévdes och hur skulle medborgarna
kinna att det var deras plats? Kommunen ansokte
om ett kommunalt partnerskap for att genom denna
samarbetsform utveckla och arbeta med detta.

Nyfikenhet: Hogsta ledningen i kommunen ut-
talade en tydlig vilja att ta sig an denna utmaning
med ett utforskande och nyfiket arbetssitt. Arbetet
skulle ta avstamp i de ungas behov men ocksa andras
erfarenheter, for att fd en motesplats utformad pa
bista sitt. Genom partnerskapet besoktes olika
moétesplatser som kunde ge inspiration. Dd behoven
var sammansatta och olikartade fanns det inte en
sjalvklar 16sning. (F)

Genom att delta i ett partnerskap dir partner-
kommunen stod infor liknande utmaningar besoktes
olika sd kallade multi-purpose-center. (SS)

Inom ramen f6r partnerskapet arrangerades
seminarier pa plats dir man lyssnade till berittelser
fran bade besékare och ansvariga pa dessa center.
Tillsammans reflekterade kommunerna och skor-
dade lirdomar. (VM) Idéer borjade vixa fram.
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Medborgarfokus: Redan frin borjan fanns ett
medborgarfokus. (F) For att forstd lite mer pa djupet
hur invanarna upplevde otryggheten och varfor,
bjéd kommunen in till en dialog dér bade barn och
vuxna fick dela med sig av teckningar och berittelser
om hur de upplevde det att bo i omréidet. Dessutom
togs hjilp av universitetet for att fa en analys 6ver
tilliten mellan manniskor 1 kommunen. Den visade
sig vara sjunkande. (VM)

Helhetssyn och samarbete: Nu gjordes gemensam
reflektion och analys 6ver de olika perspektiv som
samlats in saisom invanares, egna upplevelser av
studiebestk och forskarrapporten. Nu var det dags
att férmedla till kommunledningen. Men hur?(F)
Det beslutades att géra en film for att savil finga
som dela med sig av upplevelser och erfarenheter.
Presentationer i powerpoint togs ocksa fram som
komplement f6r redovisningen. (VM)

Share

Ansvar att dela med sig: En kommunikationsplan
gjordes och utifrin denna arrangerades ett mote
dit kollegor, ledning, Agenda 2030-ansvarige och
de som kunde komma att bli ansvariga f6r det nya
centret (métesplatsen) bjods in. P4 métet presen-
terades ideer och filmen frin partnerskommunen
visades. Efter presentationen samlades alla i dialog
med hjilp av metoden World Café. Tillsammans
utforskades méjligheter och utmaningar med de
idéer som presenterats. Alla bjods pa fika inspirerat
av partnerskapslandet. Genom detta vixte engage-
manget och fler viktiga perspektiv och kopplingar
till andra arbeten kunde tas med. (VM)

Ledningen behover ha kunskap och ta ansvar for
forandringsprocesser: D3 detta var en brannande
fraga 1 kommunen, med oro kring unga, kande synlig
droghandel och annan kriminalitet var hogsta led-
ningen tydlig med att visa sitt engagemang i frigan
kring att skapa denna métesplats. (F) En ansékan om
medel ur en central fond for sociala satsningar gjordes
och pa sa sitt blev ocksa fragan kind i kommun-
styrelsen. (VM) Kommunalrad bestkte platsen en
fredagskvill och de hégsta cheferna deltog i triffen
som ordnades for att dela med sig av erfarenheter och
lirdomar. Det bidrog till ett starkt samlat fokus
och hogt engagemang hos alla nirvarande. (SS)

Combine

Oppet och inkluderande forhalinings- och arbetssitt
Nista steg blev att g4 ut och méta invinarna med
fragor om vad de skulle vilja géra och vilken service
de skulle vilja ha om ett multi-purpose-center,
Oppnades. Man gjorde det ndgra 16rdagar pd viren dé
man ocksd stillde ut grillar och bjéd pa grillad korv
och festis. P4 si vis fick man mer informella samtal
och skapade ocksa relation med minniskor. (VM)

Man bjod ocksd in till en Learning Village med
lokala féreningar, andra aktorer och engagerade
invinare som ville vara med och bidra och skapa
detta nya center. Under en helg var man samlad, at
tillsammans, delade erfarenheter, utvecklade idéer och
bérjade gora handlingsplaner. Kontakter skapades,
relationer bérjade vixa fram och stirkas och en
verklig vilja att skapa nagot tillsammans blev det
gemensamma resultatet av helgens arbete.(VM)

Vilja att arbeta tillsammans

Det visade sig vid Learning Village att det fanns
en hel del pagiaende arbeten och engagemang som
kunde knytas samman med kommunens 6nskan
om ett multi-purpose-center. Ndgra invinare hade
borjat skapa en re-create-verkstad 1 en killarlokal,
kommunens niringslivsorganisation hade startat
en liten foretagsradgivning i en annan lokal.
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Dessa och andra redan pagiende verksamheter kunde
samlokaliseras och hjilpa varandra med hyra och
bemanning. (SS) Flera kommunala verksamheter
bérjade planera for att limna egna lokaler och flytta
in 1 det gemensamma nya centret. Att ligga samman
sina resurser blev ett sitt att skapa férutsittningar
tor langsiktighet i centret. Alla sig méjligheter men
det innebar ocksa svarigheter nir idéerna skulle
bérja konkretiseras och olika verksamhetsperspektiv
métas och dessutom inkludera civilsamhaillet 1
arbetet. (VM) Det var nu dags att ta nésta steg i
kommunikationen och beritta att ett multi-purpose-
center kommer att bli verklighet! (VM)

Apply

Férankra i verkligheten

Nu prévades alla idéer och alla aktorer. Vill vi pa
allvar? Ar vi beredda att slippa taget om det egna
for att ingd i en samlokaliserad och medskapande
verksamhet? (F) Den ansékan som gjorts i tidigare
skede om utvecklingsmedel beviljades och kom nu
bra i tiden for att fa mojlighet att borja sjésitta en
del av de idéer som vixt fram. Det gjorde det littare
i den hir fasen som ocksa dr en svir fas. (SS)
Cheferna for de olika verksamheterna tog beslut
om att limna sina egna lokaler och flytta ihop.
Medarbetarna hade fatt dka pa studiebesok, utbilda
sig 1 medskapande arbetssitt och det upplevdes
stimulerande. (VM)

Vaga prova, vaga misslyckas, vaga be om hjalp
Under hela den hir processen fortsatte kommunens
partnerskap och inom projektet hade man bokat
regelbundna reflektionstider tillsammans, bade nir
man var pd plats hos varandra men ocksa diremellan.
Pa sa sitt fick projektledaren tillfallen till reflektion
och kritiska perspektiv. (S§S) Partnerkollegorna
stillde frigor, utmanade och stéttade under hela
vigen. (VM)
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Tom matris Tom matris

Denna matris kan du kopiera Denna matris kan du kopiera
Exempel pé vad Forhallningssatt Stodjande strukturer Verktyg och metoder Exempel pd vad Forhallningssatt Stodjande strukturer Verktyg och metoder
du kan férbereda Varderingar, manniskosyn, Organisationens kultur och for att ta sig vidare du kan férbereda Varderingar, manniskosyn, Organisationens kultur och for att ta sig vidare
och planera varldsbild struktur Kompetens, metoder, utrustning och planera varldsbild struktur Kompetens, metoder, utrustning

Apply Apply
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