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Inledning

Att vara anstélld i en idéburen organisation skiljer sig fran att arbeta i andra
organisationer. Orsakerna till detta r flera.

* Maleniden idéburna organisationen ar ibland vaga. Det beror dels pa
behovet av formuleringar som alla kan enas om, dels pa ambitionen att
dessa formuleringar ocksa ska skapa engagemang och lust att bidra i
arbetet.

* Det ir darfor ocksa ofta svart att méta paverkan/resultat i idéburna orga-
nisationer.

* Det finns manga intressenter involverade i arbetet; medlemmar, fortroen-
devalda, anstéllda. Ofta &r dartill medlemsgruppen i sig bred, den bestéar
av manniskor och grupper som kan ha delvis olika behov och intressen.

* Den har en komplex ledningsstruktur. Den styrs av medlemmarna genom
den representativa demokratin. Samtidigt finns det en ledningsstruktur
ocksa for de anstallda. Dessa tva ledningsstrukturer maste samspela pa
ett bra satt.

* Den bygger pé frivillighet. Ménniskor satsar av sin tid och sitt engage-
mang, for att man vill bidra i arbetet. Som medlem eller som fortroende-
vald.

* Ivissaidéburna organisationer finns en skepsis mot chefskapet. Man talar
om samordnare eller ansvariga — i stéllet for att ge ett tydligt mandat som
chef.

® Och slutligen, den idéburna organisationen har inte vinst som mal. Utan
malet ar att “forandra varlden”. De ekonomiska resurserna ar bara ett
medel for detta.

Att arbeta i en idéburen organisation kan darfor vara ganska komplext. Det har
héftet ar tankt som ett underlag for att resonera om just rollen som anstalld i
en idéburen organisation, liksom om samspelet inom gruppen och samspelet
mellan gruppen och dess chef/ledare. Tanken &r att det ska ge arbetsgruppen
stod i att utveckla arbetet och samarbetet, sé att det blir roligare och mer stimu-
lerande — och s att det leder till en &nnu béttre verksamhet.
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Gruppen och dess ledare (chef/samordnare/gruppledare) bor tillsammans
komma 6verens om vilket/vilka teman ni ska prioritera for gemensamt arbete.
Forsoker ni ta tag i allt med en gang ar risken stor att det inte blir ndgot ordent-
ligt resultat inom ndgot av temaomradena. Sa valj ett tema, jobba igenom det
— och forst nér ni kénner att ni lyckats utveckla arbetet inom detta omréade pa
det sitt som ni Onskar, kan det vara dags att ta tag i nista tema.
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Nagra barande hegrepp

Det har studiematerialet bygger pa boken Ledarskap i idéburna organisationer.
I boken finns nagra barande begrepp, som ér viktiga for forstaelsen av boken
och dess budskap. Och darmed ocksé for detta studiematerial.

Hog
VANSTRA HOGRA
Logik Bilder
Siffror ’ Visioner Kinsla
Ordning Produktion Planer Kreativitet
Medvetenhet

Idé
Administration Integration

Trygga l u » Behov
hornet
Forvaltning

L
r Struktur Gles ﬁ‘ Ao

Organisationens bada hjarnhalvor

For att en organisation ska rora sig framét behovs bade kreativitet/utveckling
och struktur/ ordning. Det maste finnas strukturer for kreativitet och utveck-
ling, arenor for att fanga upp nya behov och viljor och fér samtal om idén och
om hur verksamheten kan utvecklas. Det maste ocksa finnas en struktur och or-
ganisation for att ta hand om de kreativa idéerna, sa att de omsatts i handling,
och for att driva verksamheten pa ett effektivt sétt. Det barande resonemanget
i boken ér att valet inte stir mellan kreativitet och ordning utan att vi behéver
bada. Synsittet illustreras med bilden av organisationens bada hjarnhalvor.
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Hela hjarnan maste anvandas for att fa helheten att fungera. Till hoger finns
den roda hjarnhalvan. Hér finns kreativiteten, som representerar den kanslo-
massiga och intuitiva delen av vart tinkande. Har vaxer de nya idéerna fram.
Till vénster finns den bla hjarnhalvan. Hér finns det logisk-analytiska tinkan-
det och den strukturerade verksamheten. En organisation som anviander bada
sina hjarnhalvor forenar ett tydligt utvecklingsfokus med ordning och struktur,
fornyelse med trygghet.

Processynen — i samspel med en foranderlig omvarld

Néagra viktiga begrepp for en organisation kan hdmtas fran kaosteorin.

Det dr processynen som handlar om att organisationen star i ett star i ett stin-
digt samspel med en foranderlig varld. Allt kan darfor inte planeras in i minsta
detalj utan det méaste ocksé finnas en flexibilitet for att kunna anpassa organi-
sationen utifran forandrade forutsattningar

Pa kanten till kaos - kontrollerad instabilitet
Ocksa kaosteorins tankar om kontrollerad instabilitet kan omséttas till organi-
sationsvéarlden.

Den organisation som vill ge utrymme for rorelse méste vaga sig ut i det kom-
plexa omradet mellan ordning och oordning. Det adr dir de nya idéerna som
svarar mot aktuella behov kan vaxa fram. Idéburna organisationer behéver
bade organisation for ordning och effektivitet och organisation for férandring
och utveckling. Det innebér att arbeta med tydliga ramar — och inom dessa ge
stor frihet och utrymme for kreativitet. Samordnad sjédlvstandighet ar att annat
sétt att uttrycka det pa.

Fjarilseffekten — om att framtiden ar paverkbar

Ett annat viktigt inslag i kaosteori dr den s k fjérilseffekten. Inneborden i denna
ar att ytterst sma forandringar kan ge stora och oforutsidgbara effekter for slut-
resultatet. Meteorologen Edward N Lorenz har beskrivit hur en fjarils vingslag
i Amazonas i bokstavlig mening kan leda till storm i New York tvd manader
senare.

Utifran detta kan man bland annat konstatera att framtiden &r paverkbar.
Kénslighet for sma fordndringar i ett system innebar att en enskild komponent
i systemet kan ha en djupgéende effekt pa hela systemets framtid.

I detta ligger ocksa ett personligt ansvar — det gar inte att friskriva sig med ar-
gumentet att just mitt agerande inte spelar nagon roll. Tank om det &r just jag
som &r fjarilen!
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TEMAT

Vad innebar det att arheta
i en ideburen organisation?

Den idéburna organisationen har sina siardrag. Den fungerar darfor i vissa av-
seenden annorlunda 4n andra organisationer. Det stéller sérskilda krav pa de
anstéllda. Krav som kan det kan vara bra att resonera om och forhélla sig till
gemensamt.

Standig utveckling nodvandig

Den idéburna organisationens verksamhet maste alltid utga frén fragorna

e Varfor finns vi till och for vilka?
e Vilken &r var grundlaggande idé, véart syfte?
® Vad ar det unika med vér organisation?

e Vart ar vi pa vig?

Svaren pa de fragorna ska pragla all verksamhet. Men svaren &r inte desamma
idag som de var igér. Eller som de blir imorgon.

For att en organisation ska fungera langsiktigt maste den kunna anpassa sig.
Den méste forstd vad som hénder i medlemmarnas vardag och i omvérlden.
Annars kan den inte méta de behov dagens medlemmar har, pa ratt satt. Det
innebér att du och dina arbetskamrater maste vara beredda att fortlopande
utveckla den verksamhet som ni ansvarar for. Ni kan aldrig séga att ”Nu ar vi
klara, nu kan vi jobba pa sa har”. Ni maste ha beredskap for att delta i fordnd-
ringsarbetet, ifrdgasétta det befintliga och anvanda er kreativitet och formaga
for att utveckla verksamheten ytterligare. Ibland kanske helt ompréva tidigare
verksamhet och arbetssatt.

Annars stagnerar organisationen. Det blir allt farre som vill ga med och intres-
set i omvérlden for organisationen avtar.

Det stéller ocksa krav pa arbetsgivaren. Du och dina arbetskamrater méaste fa
de ratta forutsittningarna for ert arbete, bade tids- och kompetensmassigt.
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I Att reflektera oéver

Hur jobbar ni idag pa din enhet med att utveckla verksamheten? Ar
utvecklingstidnkandet en sjélvklar del i arbetet? Om det &r sa, upplever
du det som jobbigt eller stimulerande?

ar, for att kunna méta medlemmarnas behov? Fangar ni upp detta i er
verksamhetsplanering, sa att ni successivt kommer nirmare er mal-

’ Har ni en bild av hur verksamheten skulle behova se ut om 5 eller 10
bild, er vision av hur just er verksamhet ska utvecklas?

Stort engagemang i arbetet

Manga anstéllda i idéburna organisationer har en alldeles speciell kénsla for
organisationen och sitt arbete. De har sokt sig till just denna organisation. De
kanner starkt for dess virderingar och de vill jobba med fragorna. En del har
tidigare bidragit i arbetet som fortroendevalda.

For manga dr engagemanget i organisationen inte bara ett jobb. Det dr en del av
det egna livsprojektet. Detta dr en styrka for organisationen. Det engagemang
som finns har kan manga andra verksamheter bara dromma om. Det smittar
och det baddar for driv i arbetet. Men det kan ocksa leda till komplikationer.

For den som ar vildigt engagerad kan det bli jobbigt om styrelsen eller ledning-
en beslutar om en ny inriktning i arbetet. Man har investerat mycket kénslor
och engagemang i den nuvarande verksamheten — d& &r det inte s litt att vara
oppen for andra satt och andra vagval. Motsattningar kan ocksa uppsta mellan
anstédllda med detta starka engagemang och 6vriga. Eldsjilarna kan uppfatta
de andra som ointresserade. Dessa i sin tur kan uppfatta eldsjélarna som snudd
pa fanatiska.

Olikheter av detta slag bor ni lyfta upp pa bordet och resonera om, for att kun-
na forstd och acceptera varandra och varandras sétt att fungera i arbetet.
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I Att reflektera over

Kéanner ni igen beskrivningen ovan? Vilken typ av engagemang
i arbetet finns i er arbetsgrupp? Paverkar graden av engagemang
samarbetet och sittet att jobba?

Arbetsformer och varderingar

I en idéburen organisation ska virderingarna genomsyra verksamhet och ar-
betsformerna. Har organisationen exempelvis demokrati, alla manniskors lika
véarde och behovet av mangfald i sin idégrund bor det avspegla sig ocksé i de
arbetsformer som anvénds i organisationen.

Vad menar vi dd med arbetsformer? Vad &r den ideologiska skillnaden mellan
olika arbetsformer/arbetssatt?

Aspekter som kan paverka val av arbetsformer/arbetssétt utifrdn ett ideolo-
giskt perspektiv kan vara:

* Graden av Oppenhet: Vialkomnas synpunkter och bidrag fran andra eller
vill man halla fragorna for sig sjalv?

* Graden av formalitet: Kan anstallda pa eget initiativ ta stod av och invol-
vera varandra eller méste samverkan passera de formella beslutsvigarna?

* Hierarkins betydelse: Virderas en medarbetares synpunkt utifran vilken
position denna har i organisationen eller varderas allas synpunkter forut-
sattningslost?

* Synen pa minniskan: Forvintas alla kunna bidra i utvecklingsarbete
eller ser man kreativitet som forbehéallet bara vissa grupper av anstéllda
eller vissa personer?

* Belonings-/bekriftelsesystemen: Premieras individuella prestationer
eller samarbete?
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Arbetsformerna kan vara av manga slag, alltifran det individuella utrednings-
uppdraget till teamarbetet och brainstormingen. Valet av arbetsform beror gi-
vetvis pa vilken typ av uppgift man ska l6sa. Men det kan ocksa vara en fraga
om kultur och tradition i organisationen, ytterst kanske ett uttryck for organi-
sationens varderingar. Medvetna eller omedvetna.

Att reflektera 6ver
Vilka arbetsformer &r vanligast i er verksamhet? Stimmer de med

2 iden och organisationens virderingar? Om inte, hur skulle ni behéva
* utveckla arbetsformerna sa att de béttre stimmer med idén?

Tva demokratisystem

Det starka engagemanget i arbetet kan ocksa gora det svart att acceptera de
granser som finns for de anstélldas inflytande 6ver verksamheten. For det finns
vissa begransningar som ar kopplade just till den ide burna organisationens
sarart.

Enligt arbetsmiljélagen ska de anstidllda kunna "medverka i utformningen”
av hur det egna arbetet utfors och utvecklas. Detta inflytande ar viktigt for dig
som anstélld. Det dr avgérande for den psykosociala miljon pa arbetsplatsen.

Det &r viktigt ocksa utifran organisationens perspektiv. Det handlar om att ta
vara pa ditt och dina arbetskamraters kunnande och kompetenser och att ge er
forutsattningar for det engagemang i arbetet som ar nédvandigt for organisa-
tionens utveckling.

Enligt medbestimmandelagen ska de anstéllda kunna paverka de 6vergripan-

de besluten genom att deras synpunkter ingar i underlaget for det kommande
beslutet. Sjdlva beslutet ligger hos arbetsgivaren. For anstéllda i idéburna or-
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ganisationer finns dock en begransning i medbestdmmandelagen nar det gal-
ler verksamhetens mal och inriktning. Det &r fragor som medlemmarna fattar
beslut om via den representativa demokratin.

I den ide burna organisationen finns alltsa tva parallella demokratisystem. Det
géller att ratt system hanterar rétt fraga- och ratt systemen inte krockar med
varandra.

En forutsittning for detta ar att sdval medlemmar och fortroendevalda som
anstéllda forstar vilka fragor och beslut som hor till respektive system

Representativ demokrati Arbetsplatsdemokrati

— enligt stadgar och andamal _ enligt |ag och avtal

Styrelseledamot Anstalld

Har ansvar gentemot dem som gett fortroendet. Ansvar gentemot arbetsgivaren
(uppdragsgivaren).

Delegerar ansvar till ledningen enligt lagar,

avtal och idé for organisationen Arbetsgivaren (enl delegation) ansvarar
gentemot styrelse enligt lagar, avtal och
idé for organisationen
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Ur arbetsmiljolagen

2Kap.1§

/... / Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen
av sin egen arbetssituation samt i forandrings-och utvecklingsarbete
som ror hans eget arbete. /... /

Ur medbestimmandelagen

28

Arbetsgivares verksamhet som &r av religios, vetenskaplig, konstnar-
lig eller annan ideell natur eller som har kooperativt, fackligt, poli-
tiskt eller annat opinionsbildande &ndamal undantages fran lagens
tillampningsomrade savitt avser verksamhetens mal och inriktning.

118

Innan arbetsgivare beslutar om viktigare forandring av sin verksam-
het, skall han pa eget initiativ forhandla med arbetstagarorganisation
i forhallande till vilken han &r bunden av kollektivavtal. Detsamma
skall iakttagas innan arbetsgivare beslutar om viktigare fordndring
av arbets- eller anstéllningsforhallandena for arbetstagare som tillhor
organisationen.

Om synnerliga skil foranleder det, far arbetsgivaren fatta och verk-

stalla beslut innan han har fullgjort sin férhandlingsskyldighet enligt
forsta stycket.

Att reflektera éver

Hur fungerar arbetsplatsdemokratin i organisationen? Inflytandet
over ditt eget arbete? Inflytandet 6ver de mer 6vergripande besluten?

Ar det klart vad som omfattas av arbetsplatsdemokratin och vad som
hor till den representativa demokratin?
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Chefen lank mellan styrelse och medarbetare

For att verksamheten i den idéburna organisationen ska fungera krévs ett bra
samspel mellan styrelsen som fattar de 6vergripande besluten och medarbetar-
na som ska verkstilla dem. Har har chefen en nyckelroll. Detta samspel skulle
kunna beskrivas i form av en "besluts- och verkstéllighetsatta”, dar styrelsen
ger uppdrag som férmedlas av organisationens chefer vidare till de anstillda
(Ijusgron linje i bilden). Nar uppdraget ar genomfort rapporteras det tillbaka
till styrelsen via cheferna (morkgron linje i bilden).

En stor del av styrelsens uppdrag till organisationen formedlas genom verk-
samhetsplanen for det kommande é&ret.

Styrelse . Arbetsgrupp
Ledning

/

De anstélldas roll 4r dock inte bara att verkstalla styrelsens beslut. De ska ocksa
stodja styrelsen genom att ta fram beslutsunderlag som innehaller all nédvén-
dig information och ldgesrapporter som gor att denna kan bedéma utveckling-
en och se vilka fragor som bor prioriteras. Uppgiften att verkstilla styrelsens
beslut stéller ocksa stora krav. Det géller att utveckla arbetet, att hitta det basta
mojliga séttet att na de uppsatta malen.

E Att reflektera 6ver

Ar uppdragen fran styrelsen tydliga? Hur fungerar enhetens ater-
rapportering till styrelsen? Vilket stod ger enheten styrelsen
(rapporter, underlag etc). Kan det utvecklas ytterligare?
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0in roll som foretradare

| den idéburna organisationen ar fortroendet avgorande. Det ar fortroendet
som avgor om manniskor vill bli medlemmar i organisationen. Det ar fortro-
endet som avgér om medlemmarna vill delta aktivt i arbetet. Och det &ar dven
fortroendet som avgor om beslutsfattare, media och allménhet vill lyssna pa
organisationen. Om de tar intryck av dess argument och stdndpunkter.

For att bevara och stidrka fortroendet for organisationen hos medlemmar, for-
troendevalda och omvérlden sa behover alla i organisationen bidra. Alltifran
telefonisten som hanvisar till ratt person och experten som gor de utredningar
organisationen stodjer sig p4, till administratren som arrangerar konferenser
och handléggaren som representerar organisationen i olika sammanhang.

Fortroendet for organisationen beror pa hur vél verksamheten skots. Effektivi-
tet och kvalitet. Det beror pa hur vi bemoter ménniskor. Respekt och service-
formaga. Men ocksa pa hur var och en i olika ssmmanhang pratar om organi-
sationen.

Avgorande for fortroendet ar slutligen, att organisationen och dess foretrddare
lever som organisationen lar. Att organisationens varderingar avspeglas i verk-
samheten.

Déarfor maste alla som arbetar i en idéburen organisation se sin egen betydel-

se for vilket fortroende medlemmar och omvarld har f6r organisationen. Alla
maste i ndgon mening se sig som foretradare for organisationen.

Att reflektera 6ver
Ge exempel pa situationer dir det blev tydligt, att ditt eller dina
arbetskamraters agerande paverkade fortroendet for organisationen.

Positivt eller negativt.

I vilka situationer ér det framfor allt som du uppfattar dig som fore-
trddare for organisationen?
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TEMA 2
Att inga i en arbetsgrupp

Alla ingar vi i en mangd olika grupper. Vi ar en del av en familj/slakt. Vi ingér
i en vinkrets. Vi 4r med i olika foreningar. Vi ingar i olika informella grupper,
som jobbkompisarna som ater lunch ihop eller studiekamraterna som haller
kontakten 6ver Facebook. Pa arbetet ingar vi oftast i en arbetsgrupp. Arbets-
gruppen i sin tur ingdr i en storre organisation, som bestar av méanga olika en-
heter/ arbetsgrupper — med andra verksamhetsomraden att ansvara for. Alla
dessa olika arbetsgrupper/ enheter dr beroende av varandra, i storre eller min-
dre utstrackning.

De enskilda arbetsgrupperna kan se olika ut. Vissa ar bara en konstellation
av manniskor som jobbar inom ett visst verksamhetsomréde. De behéver inte
samarbeta med varandra for att skota sitt jobb — var och en har sina tydligt av-
griansade ansvarsomraden. Andra grupper har ett gemensamt uppdrag som de
forvantas 16sa tillsammans, genom att samarbeta. Medlemmarna i gruppen ar
beroende av varandra, for att kunna losa uppgiften.

Viktigt med samsyn om gruppens roll
Det ar viktigt att alla &r klara 6ver vilken typ av grupp man egentligen ingar i.
Och att alla i gruppen har samma syn pa detta. Annars uppstar l4tt irritation.

Den som ser gruppen bara som en formell sammanslutning tycker kanske inte
det finns skal att ha enhets-/gruppmoten sarskilt ofta. Kdnner inte behov av att
veta vad de andra haller pa med eller av att diskutera sina arbetsuppgifter med
de andra i gruppen.

Den som ser det som att gruppen har ett gemensamt uppdrag att 10sa tillsam-
mans, forsoker antagligen driva utvecklingen mot mer samverkan. Denna vid-
haller att man behé6ver ha regelbundna méten. Forsoker hitta de gemensamma
nidmnarna i arbetet att samverka kring.
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Att reflektera over

'~ Vilken sorts grupp &r ni? Ar ni en grupp med ett uppdrag att 16sa
tillsammans eller &r ni en grupp dér var och en har sina avgrénsade
ansvarsomraden att hantera pa egen hand?

* Vilken slags grupp borde ni vara, for att kunna bidra i organisationens
(| verksamhet pé bista sitt?

Den samverkande gruppen
I grupper med ett gemensamt uppdrag ar gruppens medlemmar beroende av
varandra for att kunna 16sa uppgiften.

For att arbetet i en sddan grupp ska fungera val krévs att

gruppen vet vad den forvintas astadkomma
gruppen upplever uppgifterna som meningsfulla

medlemmarna i gruppen kan samarbeta med varandra.

Det ar viktigt att gruppen har fatt ett tydligt och véldefinierat uppdrag, dar det
ocksa klart framgar ramarna for arbetet: resurser, tidsaspekter mm. Gruppen
maste ocksé vara klar 6ver sitt mandat, var griansen gar mellan det gruppen
sjalv kan ta stallning till och nér chefen eller en annan enhet maste konsulteras.

Hur uppdraget dr utformat &r alltsd avgorande for hur arbetet i gruppen fung-
erar. Men gruppen har ocksa ett eget ansvar for detta.

Ar nagot oklart, da dr det gruppens sak att begira fortydliganden. Saknas kom-
petens for uppdraget eller om det uppstar problem i arbetet, ska det klargoras.
Gruppen maste ocksa ta ansvar for att halla malet i fokus, syftet med arbetet.
Det dr en forutsattning for att kunna bevara engagemanget och lusten i arbetet.
Och for att gruppen ska vara séker pa att den haller rétt kurs i arbetet.
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Att utveckla samarbetet i gruppen

Hur kan da samarbetet i gruppen utvecklas?

Den forsta fasen i en grupps utveckling handlar om att var och en ska kdnna
sig sedd och accepterad. Ni som arbetar tillsammans i en grupp behéver déarfor
lara kdnna varandra som personer for att bli trygga med varandra. Vilka ar vi?
Vilka forvantningar har vi? Vad driver oss? Vad vill och kan var och en av oss
bidra med?

Ofta ser vi varandra bara pa jobbet, men vi dr ju mycket mer 4n véra jobb-jag.
Det underléttar samarbetet om vi vet mer om varandra. Ga darfor laget runt
och gor en ordentlig presentation (dven om det kan kénnas lite konstigt i en
grupp som redan jobbat ihop en langre tid).

Beratta om:
® Vad ni har jobbat med tidigare, vad ni gor nér ni inte 4r pa jobbet,
livssituation etcetera

® Vad ni tycker att ni bra pa, och vad ni kinner att ni vill utveckla eller
lara er mer om

® Hur ni fungerar i arbetet rent praktiskt.

En del beho6ver exempelvis fa bolla med andra for att komma fram till vad de
tycker, andra vill tinka pa egen hand innan de tar till orda. Vissa behover tid for
reflektion, andra tycker det ar stimulerande att diskutera fragorna tillsammans
direkt niar de uppkommer.

Att gora olikheter och likheter tydliga for varandra okar forstaelsen mellan
gruppens medlemmar. Ddrmed minskar risken for irritation och konflikter. Det
ar ocksa ett sitt att effektivisera arbetet, eftersom det forhoppningsvis leder
till att ni véljer och varierar arbetsformer pa ett satt som gor att alla kommer
till sin rétt. Sa att ni kan anvinda varandras styrkor pa ett mer medvetet sitt.
Bade de mer analytiska och strukturerade ansatserna -och de mer kreativa och
varderingsrelaterade.

Ni bor ockséd komma 6verens om tydliga strukturer, forhallningssétt och ru-
tiner i gruppen. Allt for att ha en bra grund att sta pa nar ni sedan moter mer
komplexa fragor.

A\
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. Att reflektera over

Upplever ni att ert uppdrag som grupp ér tydligt? Vet ni ramarna for
ert arbete? Har ni ritt forutsiattningar for att utfora ert uppdrag?

' Hur kan ni ligga upp ert arbete si att alla kommer till sin riitt och s
{ att samarbetet fungerar pa ett bra sétt? Vad ar viktigt att tinka pa for
(. att ocksa medarbetare med tillfdlliga/kortare anstillningar ska funge-
7 ravaligruppen?

Klara ut era férvantningar

Béde pa gruppen som kollektiv och pé de enskilda individerna kan det finnas
olika férvéantningar. Forvantningar fran chefen/ledningen, fran andra delar av
organisationen — men ocksa fran gruppmedlemmarna sjdlva. Det kan vara bra
att lyfta upp dessa forvantningar pa bordet och resonera om dem. Kanske kan
det ge en O0kad tydlighet om vad uppdraget egentligen ar. Kanske kan ni gemen-
samt komma fram till vilka férvantningar det &r rimligt att forsoka leva upp till.

Ga laget runt och beskriv

vilka férvantningar ni tror att den 6vriga organisationen
har pa er som grupp

vilka férvéantningar ni har pa varandra

vilka férvéantningar ni har pé er sjélva.

Det ar viktigt att chef och medarbetare ocksa resonerar om de 6msesidiga
forvantningarna. Kanske dr chefens forvantningar pa vad som dr mojligt att
astadkomma orealistiska. Kanske ar chefens mandat mer begrédnsat dn grup-
pen forstatt. (Har anvands begreppet chef. Det kan ockséa vara en roll som sam-
ordnare, gruppledare eller liknande.)

Det kan ocksd hénda att ni kommer fram till att omgivningens férvantningar
ar orimliga. D4 finns det skil att borja resonera om detta inom organisationen.
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Att reflektera 6ver

Vad utgar vi fran nér vi tolkar andras forvantningar pa oss? Vilken
betydelse har forviantningarna fran oss sjalva och fran andra pa vara
prestationer i arbetet? Pa var upplevelse av arbetet?

Testa din arbetsorganisation

Gor en enkel diagnos pa er arbetsorganisation, utifran ditt perspektiv. Svara
pa en skala fran 1 till 6, dar 1 star for att du inte alls haller med och 6 for att
du helt och hallet haller med.

| var organisation har vi ett bra samarbete och en bra
samordning mellan dem som jobbar med likartade fragor.

Inte alls i hog grad

| var organisation finns det valutvecklade tvarkontakter
mellan organisationens olika enheter /verksamheter.

Inte alls 4 i hog grad

Pa var enhet har vi en 6vergripande forstaelse for helheten,
liksom fér hur andra enheter bidrar i arbetet mot de éver-
gripande malen.

oo

Inte alls i hog grad
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E Att reflektera over

Vilka reflektioner gér du med anledning av denna ”diagnos”. Vad skul-
le behova utvecklas? Hur kan det goras?
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TEMA 3

Hur kommunicerar vi med
varandra?

Samarbetet i en grupp beror mycket pa hur vi kommunicerar med varandra.

Kommunikation handlar inte bara om att skicka ett budskap och ta emot ett
svar. Det handlar om att vara beredd att lyssna, ta del av den andras synpunk-
ter och reflektera 6ver dem. Lata sig paverkas. Det ar forst da det blir en verklig
kommunikation. Det &r forst da organisationen och verksamheten kan utveck-
las.

En forutsattning for att kommunikationen ska fungera &r att alla vill yttra sig,
tors yttra sig och kanner att de kan tillféra nagot till samtalet.

Det i sin tur beror mycket pé vilket arbetsklimat det finns i gruppen. Uppmunt-
ras nya idéer och tankar? Finns det tillit mellan de anstéllda? Kan ni vara lek-
fulla ihop? Ar det 6ppet for ifrdgasittanden? Finns det accept for att prova nytt,
fast man inte dr sdker pa om det kommer att lyckas?

I grunden handlar ett gott arbetsklimat — och en god kommunikation om att
maénniskor blir hérda och sedda. Att de blir bekraftade: ”Du ar viktig som en del
i var grupp. Inte bara for vad du presterar, utan ocksa for den du &r”.

Varje méanniska behover kidnna att det som hon/han har att bidra med till grup-
pen och i arbetet tas tillvara. Forst da kan man tala om verklig delaktighet, i
verksamheten och i gemenskapen.

Dialog. Biagge parter dr Oppna och tar del av varandras synpunkter
i syfte att gemensamt skapa en 6kad kunskap om och forstaelse for
den frdga man talar om.

Diskussion. Sokandet efter kunskap kan vara malet, men ibland
handlar det mer om att vinna 6ver den andra parten.

Debatt. En argumentation dér tva eller flera parter forsoker 6vertyga
en grupp ahorare om vad som &r ritt staindpunkt i en viss fraga.
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METODER
& VERKTYG

o Vart arbetslag s. 42

74 Att reflektera over

Hur ser det ut i er grupp? Pratar alla 6ppet med varandra? Tors alla
/| siga det de tidnker? Lyssnar ni pa varandra? Om inte, vad beror det pa?

¢ Hur &r er kommunikation med andra enheter?

I bilagan till detta héfte finns diagnosfragor som rér hur ni uppfattar arbets-
gruppens satt att fungera, under rubriken Vart arbetslag (sidan XX).

Coacha varandra i gruppen

Ibland fastnar man i en uppgift och kommer inte vidare. Det kan da vara skont
att fa bolla med en kollega for att f4 ett nytt perspektiv. Ofta sker detta spontant
och fungerar utmarkt. Andra ganger kan det kdnnas svart att ”stora”.

En modell kan vara att komma Gverens i gruppen om att anvianda sig av par-
coachning. Det innebér att gruppen delas in i par, fér en period om t ex sex ma-
nader. Sedan véxlas paren. Parindelningen innebidr en 6verenskommelse om
att man har ratt att anvinda sig av varandra for coachande samtal. ”Du hjélper
mig och jag hjilper dig.” Overenskommelsen bér ocksd innebéra 6émsesidig
tystnadsplikt, for att skapa trygghet i relationen.

Parcoachningen kan handla om att avsatta 1 timme varje eller varannan vecka.
Man delar tiden lika och far 30 minuter var for att fa coachning av kollegan.

Ett coachande samtal kan definieras som ett strukturerat samtal, dar "coachen”
genom utvecklande fragor hjalper den andra att sjélv hitta de svar som leder
framat. Det handlar alltsé inte om att komma med l6sningar utan om att med
hjalp av fragor ge forutséttningar for den andra att finna sina egna l6sningar.

26 | Teman | Att arbeta i en idéburen organisation



Grundfragorna for ett coachande samtal ar:

* 1. Malet: Vad vill du uppna?
* 2. Analys av nulédget: Beskriv situationen.
e 3. Alternativ: Vilka olika vagar och losningar finns?

® 4.Vad vill du? Vad véljer du? Konkreta steg och aktiviteter.

! Att reflektera 6ver

Ar parcoachning en modell som skulle passa gruppen? Vad behévs i s&
fall for att komma igang?

I Andra metoder for att utvecklas tillsammans?
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Slapp inte in hdarskarteknikerna

Ibland anvands kommunikation som maktmedel. For att fa 6kad status i grup-
pen. For att slippa besvérande fragor. For att driva igenom de egna standpunk-
terna. Den norska psykologen Berit As beskriver detta i termer av hirskartek-
nikerna. Nagra exempel pa sddana tekniker beskrivs nedan:

Osynliggorande. Att tysta eller marginalisera den som tdnker annor-
lunda genom att ignorera honom/henne. Nigon tar ordet trots att
man just borjat prata. Andra borjar skrapa med stolarna, bladdra i
sina papper, viska eller gaspa.

Undanhallande av information. Att marginalisera ndgon genom att un-
danhélla information eller ta besluten informellt i ssmmanhang dar
inte alla berorda har tilltrade.

Dubbelbestraffning. Att stélla ndgon i situationen déar det blir fel hur
man dn gor. Ar man noggrann far man kritik fér att man ar for lang-
sam. Ar man snabb f&r man kritik fér att man slarvar.

Pafdrande av skuld och skam. Att f& en méanniska att skimmas for

sina egenskaper. Att fa honom/henne att tro att dalig behandling &r
personens eget fel ("om ingen lyssnar pa mig sa var det nog for att jag
sade nagot dumt eller uttryckte mig otydligt”).

]
e

Det hér ar tekniker som inte bor accepteras.

. Att reflektera 6ver
Hiander det att man anvinder nagon av de hirskarteknikerna pa

enheten? I organisationen? Hur kan ni i sa fall tillsammans arbeta
for att stoppa detta?
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TEMA 4

Hur vill vi att vara moten
ska fungera?

Mycket av det gemensamma arbetet i en grupp sker i form av méten. Mot dar
hela enheten deltar och méten i mindre arbetsgrupper kring specifika fragor.
Det finns darfor alla skél att fundera 6ver hur vi anvander den tid som vi sitter
i moten. Hur vi lagger upp motena.

Vad &r da ett bra mote? Goran Eklund, tidigare trénare och ledare i fotbolls-
klubben Sunnana SK, har formulerat féljande kvalitetsvirden:

Riktningsvardet. Att syftet med motet ar tydligt uttryckt och att

val av arbetssétt och arbetsformer stimmer med syftet.

Forklaringsvardet. Att motet ger 6kad kunskap och forstéelse.

Instruktionsvardet. Att métet leder till handling, att deltagarna
vet vad de ska gora ndr motet ar avslutat. Vad? Vem? Hur? Néar?

Inspirationsvirdet. Att motet ger energi, motivation och
handlingskraft.

i Att reflektera 6ver

Hur fungerar era moten idag? Kan syftet med motena bli tydligare?
Kan faktaunderlagen bli battre? Kan arbetsformerna utvecklas?

| Behover ni blir tydligare om hur ni gar vidare med de fragor som
tas upp pa motet? Ar moétena stimulerande?

Att arbeta i en idéburen organisation | Teman | 29



Motet bestar av olika delar

Hur motet fungerar beror mycket pa hur det laggs upp. Ofta kan det vara bra
att gemensamt resonera om hur gruppen vill ha métena, utifrén fragor som:

Hur inleder vi motet? Behovs det en kort runda for att stimma av var alla
befinner sig mentalt?

Vilken typ av rapporter behéver vi ha p& métet? Overgripande rapporter
frén ledningen, rapporter fran olika verksamhetsdelar inom enheten etc?
Annat?

Hur mycket tid vill vi l1dgga pa uppdateringar och rapporter Kan de skick-
as ut i skriftlig form, med bara en kort summering pa motet?

Hur jobbar vi bast med utvecklingsfragor? Brainstorming? Grupparbete?
Forberedda inledningar fran ndgon/nagra?

Hur hanterar vi beslutsarenden? Hur tar vi besluten?
Ska vi ha temapunkter, for att bygga gemensam kunskap i viktiga fragor?

Hur avslutar vi motena? Behovs det en runda for att stimma av om motet
gav det deltagarna hade forvéntat sig?

Att reflektera éver

J Ar det tydligt pa era méten vilken typ av frigor det handlar om? Om det
¢ é&rrapporter, utvecklingsfrigor, beslutsfragor eller temadiskussioner?

{ Kommer alla till tals pa era méten? Om inte, vad kan ni gora for att ge
¢ alla den méjligheten?
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Motesformer som passar alla

Nar man jobbar ihop ar det viktigt att inse att manniskor fungerar olika. Det
kan ibland gora samarbetet svarare, men langsiktigt ar det en fordel fér organi-
sationen. Vi behover bade de drivande och de mer eftertdnksamma. Vi behéver
bade de strukturerade och dem som &r mer flexibla.

Nedan finns fyra grupper av pastaenden att ta stéllning till. Lis igenom dem.
Fundera 6ver vad du sjilv gillar. Jamfor med de andra pa din enhet/ arbets-

grupp.

Stammer

Jag gillar: Stammer delvis/ Stammer
g8 b helt . inte alls
ibland

la .... att direkt fa diskutera/bolla med andra for att

komma fram till en standpunkt, dvs prata och tinka

samtidigt. D D D
1b .... att fa tid till egen reflektion forst och darefter

prata/diskutera med andra, dvs tidnka forst och prata

sedan. D D D
2a .... att fa diskutera idéer och méjligheter pa mera

principiell niva.
2b .... att komma till handling utifran den faktiska

situationen héar och nu.
3a .... att det finns tid till insamling av fakta och att

beslut bygger pa en saklig analys. D D D
3b .... att beslut kan hérledas till en tydlig virdegrund. [] [] []
4a .... att det finns en tydlig struktur for arbetet, dvs

planmaéssighet och ordning. D D D
4b .... att det finns en flexibilitet i arbetet som gor att

man kan fanga majligheter som dyker upp. D D D
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i Att reflektera over

'/ Vad blev resultaten av dessa jamférelser? Har ni liknande behov nér
det géller sittet att jobba och samspela med varandra? Eller finns det
olikheter? I vilket avseende, i sa fall?

' Fungerar era moten for de olika behov som finns i gruppen? Om inte,
hur kan ni utveckla motesformerna?
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Ett konstruktivt arbetsklimat

Avgorande for ett bra resultat i verksamheten ar arbetsklimatet. Det paverkar mo-
tivationen i arbetet, hur man samarbetar med varandra, hur besluten fattas och
vilken formaga till kreativitet, utveckling och ldrande som finns en i gruppen.

Mycket handlar det om att engagemang och positivitet smittar och stimulerar
arbetet, medan liknojdhet och negativitet ger en nedatgaende Utvecklingsspiral.

Ibland talar man om tio dimensioner for ett kreativt arbetsklimat, vilket
utvecklats av organisationspsykologen Géran Ekwall pa féljande satt:

¢ Kénslan av utmaning. Att arbetsuppgifterna dr meningsfulla och bidrar till
organisationens framgang.

e Kanslan av frihet och sjalvstandighet. Att det finns ett handlingsutrymme
och frihet att fatta egna beslut inom ansvarsomradet.

¢ Kanslan av idéstdd. Att uppmuntras till att komma med nya idéer och for-
slag pa hur verksamheten kan utvecklas

e Kanslan av tillit. Att relationerna i arbetsgruppen ar fortroendefulla.
¢ Kanslan av livfullhet. Att organisationen lever och ar ”pa gang”.

¢ Kanslan av lekfullhet. Att det finns forutsattningar for nytdnkande och
kreativitet.

* Kanslan av levande debatt. Att det finns en 6ppenhet for dsiktsbrytning
och for att prova olika idéer och forslag.

e Franvaro av intriger och kanslomassiga konflikter. Intriger och kianslomas-
siga konflikter skapar dalig stimning, medan spanningar i form av olika
asikter ar en positiv utvecklingsfaktor.

* Kanslan av risktagande. Att organisationen vagar, &ven om utgangen ar
osaker.

e Kanslan av att ha idétid. Att det finns luckor i planeringen och utrymme for
nytankande.
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Att reflektera over

Hur ar arbetsklimatet i er grupp, om ni utgar fran dessa tio klimatdi-
mensioner? Ar det nigon dimension som behéver utvecklas? Vilken/
vilka i sa fall? Och hur?

En stdodjande organisationskultur
Varje organisation utvecklar sin egen kultur. Manga har dessutom olika sub-
kulturer, kopplat till olika verksamheter eller grupper.

Organisationskulturen &r en del av organisationens kdrna och paverkar ofta
hur organisationen fungerar i olika avseenden (struktur, normer, varderingar
etc). Néar det fungerar som det ska stodjer den rddande organisationskulturen
idén och inriktningen och bidrar till engagemang och handling. I andra lagen
kan det finnas inslag i organisationskulturen som utgor direkta hinder i arbetet.

Ibland talar man om organisationskulturen som ”det som sitter i viggarna”.
Kanske framfor allt nér det finns skillnader mellan organisationens officiella
vardegrund och organisationskulturen.

Det giller att sa langt som det bara dr mojligt sékerstélla att det finns en orga-

nisationskultur som stodjer organisationens idé och syfte. Kulturen &r en ange-
lagenhet for alla i organisationen.

Att reflektera over

4 Vad ”sitter i vaggarna” i enheten? I organisationen som helhet?
2 Pavilket sitt kan det vara ett hinder for organisationens utveckling?
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Fokusera losningar i stillet for problem

Manga idéburna organisationer har bildats som motkrafter. Deras uppgift har
varit att bryta en dominans och fora fram andra aspekter och synsatt. Det har
ibland lett till framvéaxten av ett kritiskt och problemorienterat synsétt i orga-
nisationen - vilket ofta kan vara konstruktivt men som ibland kan paverka ar-
betsklimatet negativt.

En metod att komma bort ifran ett alltfér problemorienterat forhallningsséatt
kan vara att medvetet prata om l6sningar i stéllet for om problem.

Det handlar inte om att sopa problemen under mattan, utan om att se pa dem
fran en annan synvinkel. I stéllet for att fokusera pa vad som blev fel sa fokuse-
rar man pa vad som kan goras annorlunda. Man omformulerar problemen till
motsvarande positiva mal.

Beskrivning av problem Beskrivning av mal
Medvetenhet om tidigare bakslag Medvetenhet om tidigare framgangar
Analys av problemen Analys av framsteg/framgangar

Erkdnnanden av misslyckanden Erkdnnanden av styrkor och resurser

En sadan ansats pa utvecklingsarbetet bidrar till ett mer positivt och konstruk-
tivt sitt att resonera. Det blir roligare helt enkelt. Om man forut sa att "vi job-
bar pa fel sétt” sa konstaterar man nu att ”for att nd malet maste vi jobba pa ett
nytt satt”. En modell fér 16sningsfokusering beskrivs pa sidan XX.

Att reflektera over
Hur resonerar ni idag i gruppen? Ar det fokus pa det positiva och pa

styrkorna - eller tenderar ni att grotta ner er i era problem och svag-
heter?
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Nar problemen dnda uppstar

Oftast ar manniskors olikheter — i fraga om asikter, varderingar, intressen och
behov en fruktbar kalla till utveckling. Det forutsatter dock att vi kan hantera
de olika perspektiven och stindpunkterna pa ett konstruktivt sétt.

Ibland klarar vi inte det. I stéllet for att se att det handlar om olika perspektiv sa
ser vi det i termer av réatt och fel, svart och vitt. Vi polariserar oenigheten, per-
sonifierar olikheterna och gér ner i skyttegravarna. Konflikter kan successivt
trappas upp, om vi inte tar i dem i tid.

Energiatgang

4. Surdeg

3. Problem

2. Svarigheter

Pa nivan stérning ar konflikten relativt 1att att ta tag i. Det ricker ofta med att
ta upp fradgan och prata ut om saken. Pa nivan svarigheter har konflikten ut-
vecklats till att bli en ”frdga” som man talar sérskilt om. Redan pa denna krévs
en mer medveten insats fran gruppens och ledarens sida. Trappas konflikten
upp till nivan problem eller surdeg bor ta stod utifran att hantera den. Inte
minst om konflikten knutits till ndgon viss person i gruppen — som kanske fatt
rollen av syndabock.

Konflikter genererar och forbrukar en imponerande miangd energi. Energi som

tas fran de uppgifter som egentligen ska l6sas. Det dr darfor angeldget att ta itu
med konflikter redan péa stérningsnivan, innan de férvérras.

36 | Teman | Att arbeta i en idéburen organisation



Att reflektera over

Hur gor ni idag nér det uppstar storningar/problem i samarbetet?
¢ Tycker ni att det fungerar val? Kan det utvecklas? Hur, i sa fall?

Att forebygga konflikter

Basta sattet att hantera en konflikt ar att forebygga den. Det handlar om att
arbeta med varderingarna pa arbetsplatsen. Den gemensamma idén. Vilka for-
hallningssatt vi har mot varandra. Vilka normer som géller.

En organisation som arbetat igenom denna typ av fragor har en bra plattform
att sta pa for det fortsatta samarbetet — bade mellan individerna i organisatio-
nen och mellan olika enheter/ grupper.

Det giller ocksé att halla regelverk och rutiner levande. Ar det klart vad som
galler minskar antalet konflikter och tvister.

Organisationen bor dartill medvetet arbeta for att skapa samarbetsklimat dar
olika synsatt och standpunkter ses som négot konstruktivt som bidrar till ut-
veckling — inte som grund for konflikter.

Ett stod for detta kan vara att gruppen har samtalat om hur man ska hantera
asiktsskillnader pa ett konstruktivt sitt. I studiehéftets bilaga, sidan XX, finns
exempel pa metoder att anvinda.

Grundbulten nér det géller att skapa ett bra samarbetsklimat dr dock att det
finns forum dér man tidigt kan ta upp problem pa bordet. Har &r regelbundna
arbetsgruppsmoten en tillgang, forutsatt att det finns utrymme ocksa fér den-
na typ av fragor.

Det bor ocksa finnas en tydlig struktur for hur man hanterar konflikter. Vil-
ken typ av konflikter tar man i grupp? Vad tar chefen enskilt med ber6rda med-
arbetare? Vilken roll har de fackliga foretradarna? Nar ska hogre chef eller f6-
retagshalsovard kopplas in?
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Oavsett vilken typ av konflikt det ror sig om maste alla som &r inblandade be-
handlas med respekt.

Daértill kravs insikt om att konflikterna kan vara av manga slag — och att séttet
att hantera dem pa beror pa vilken typ av konflikt det handlar om. Organisa-
tionen bor ocksa stélla sig fragan vad den gor for att stétta medarbetare och
ledare i konflikthantering.

Att reflektera 6ver
Finns det ett konstruktivt samtalsklimat pa er arbetsplats och i arbets-

gruppen? Kan det utvecklas ytterligare? Hur i sa fall? Finns en tydlig
struktur fér hur motsattningar och konflikter hanteras?
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Medvetenhet

TEMA

Att halla organisationen
| form

Din organisation skapades en gang utifran att manniskor sag ett behov och borja-
de utveckla idéer om vad man skulle kunna gora for att tillgodose dessa behov.
De gick samman for att forverkliga dessa idéer. De hade en vision om vad det
gemensamma arbetet skulle kunna resultera i. De formulerade konkreta mal
och gjorde upp planer for att nd malen.

De byggde ocksa upp en organisation for att forverkliga dessa planer. De ut-
vecklade rutiner och system for att effektivisera arbetet och sidkra kvaliteten.

Den hér utvecklingscykeln ser vi dskadliggjord i bilden nedan.

Hog
Visioner
Planer
FORNYELSE
AdmMiniStration s |jsor .=
Forvaltning i rirelse =
Trygga B
o hornet
Lag
Tat Struktur Gles

& forvirring
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Sa har langt ar allt gott och val.

Risken kan dock finnas att nir organisationen kommit hit i sin utveckling, sa
kan den stagnera. Den jobbar vidare med att utveckla verksamheten s& att den
blir annu béttre, 4nnu effektivare. Man blir bast pa det man gor. Man fastnar i
det "trygga hornet” (i nedre vanstra rutan i bilden).

Fokus ligger sa intensivt pa att utveckla den verksamhet man bedriver att man
inte alltid reflekterar 6ver att medlemmarnas behov kan ha férandrats. Att om-
vérlden har forandrats. Det som var ritt verksamhet forut, kanske inte ar det
langre.

Da giller det att vaga slidppa taget. Ge utrymme for diskussion om hur med-
lemmarnas behov ser ut idag. Har de fordndrats, sé att vi maste utveckla helt
ny verksamhet? Eller &r behoven desamma, fastén sattet att mota dem kanske
behover forandras? Pa vilket sétt paverkas vi av vad som sker i omvéarlden?

Det galler att ha mod att prova nytt och att viga misslyckas. Det dr en forutsétt-

ning for utveckling. Det ar en forutsattning for att ni ska gora réatt saker ocksa
framover — inte bara gora saker pa rétt satt.

Att reflektera éver

Var i fyrféaltaren pa foregaende sida befinner sig organisationen idag?
Var befinner sig din enhet?

Arbetar ni bade med ordning och struktur? (den vénstra delen av

fyrfialtaren) och kreativitet och utveckling? (den hogra delen av
fyrfiltaren). Vilken sida skulle ni beh6va utveckla?
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Var lyhord gentemot medlemmar och omvarld

Hur val 4n organisationen fungerar idag, sa kan den aldrig sla sig till ro.
Eftersom omvérlden och medlemmarnas behov utvecklas maste ocksé organi-
sationen utvecklas. Ska organisationen fungera langsiktigt maste den kunna
anpassa sig. Kunna forandras.

Forsta steget ar da att forsoka fa en bild av vad som hédnder i omvéarlden. Pa
vilket satt medlemmarnas villkor och behov utvecklas.

Har finns sannolikt en hel del kunskap i arbetsgruppen och inom organisatio-
nen i 6vrigt. Genom att systematiskt forsoka fanga upp bade féorandrade med-
lemsbehov och utvecklingstendenser i omvéarlden som paverkar verksamheten,
far ni helt andra mojligheter att agera proaktivt.

I vissa fall &r de utvecklingsforlopp ni ser positiva. De ger organisationen moj-
ligheter som det galler att ta vara pa. I andra fall kanske ni ser utvecklings-
tendenser som kan innebéra hot for organisationen. Da blir fragan om ni kan
paverka utvecklingen pa négot sitt. Eller fordndra den egna verksamheten sa
att utvecklingen inte far de befarade konsekvenserna.

Sedan géller det att tillsammans ocksé skapa en bild av hur verksamheten bor-

de forandras for att fungera vél ocksa framover. Detta blir viktiga aspekter att
ta med in i den kommande verksamhetsplaneringen.

Att reflektera 6ver
/9"' Hur arbetar ni idag med férdndringsarbetet pa din enhet? Hur fangar
# ni upp utvecklingen i omvirlden? Forédndringar nér det géiller medlem-

- marnas behov?

| Kan det utvecklas?

Att arbeta i en idéburen organisation | Teman | 41



METODER
& VERKTYG

 Bilden som metod

=
Metoder och verktyg

Vart arbetslag
Bedom hur du uppfattar arbetslagets satt att fungera genom att markera enligt
foljande skala:

1 star for att du inte alls haller med om pastaendet och 5 for att du haller med
i hog grad.

Haller inte Haller med
alls med i hog grad

1. Vi har en gemensam bild av vart arbetslags roll. | 2 3 4 5

2. Var roll och uppgift ar viktig och utmanande. | 2 3 4 5

3. Vi accepterar varandras roller och ansvarsomraden. | 2 3 4 5

4. Vara gemensamma arbetsformer fungerar. | 2 3 4 5

5. Vi har en bra arbetsgemenskap i arbetslaget | 2 3 4 5

6. Vi ar bra pa att 6ppet ge och fraga efter feedback. | 2 1 3| 4|5

7. Vi ar bra pa att hantera konflikter nar de uppstar. | 2 3 4 5

8. Vi har ett bra arbetsklimat i arbetslaget. | 2 3 4 5

Ga igenom dina svar ovan och ha dem som utgangspunkt nar du besvarar de
foljande fragorna.

DIN EGEN BILD

Styrkor
Prioritera tre styrkor i arbetslaget som du upplever ar sarskilt viktiga i relation
till gruppens uppgift.
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Omraden for utveckling/forandring
Prioritera tre omraden for utveckling eller fordndring av arbetslaget och dess

satt att arbeta.
1.

ARBETSLAGETS GEMENSAMMA BILD

I gruppen: Berétta for varandra hur ni har prioriterat. Gor nu en gemensam
prioritering! Arbeta tillsammans fram en bild av styrkor, omraden for utveck-
ling/férandring och vad ni skulle vilja uppna, med utgangspunkt fran vars och
ens egna stdllningstaganden ovan.

Styrkor
Vara viktigaste styrkor i arbetslaget:

1.

Omraden for utveckling/forandring
Vara viktigaste omraden for utveckling/férandring:

1.
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Vart mal
Var malbild som beskriver hur vi skulle vilja ha det pa de omraden vi har mar-
kerat som utvecklingsomraden ovan.

1.

' Ett tips: For att arbeta med malbilderna kan ni anvidnda metoden
Losningsfokusering, som beskrivs nedan.

Losningsfokusering — en modell

Att arbeta losningsfokuserat ar att forsoka vinda identifierade problem till
mal, sa att det blir lattare att gora nagot at dem. Det handlar om att ga fran
klagomal till 6nskemal. Ett problem ar nagot oonskat som man vill komma bort
ifran. Ett mal 4r nagot 6nskvart som man vill uppna.

Har ar en modell for 16sningsfokusering som kan anvdndas av en grupp, for att
steg for steg hitta 16sningar pa problem. Det kan t ex handla om problem som
gruppen uppfattar forsvarar ett effektivt arbete.

1. Skriv ned problemen och ”6versatt” dem till motsvarande mal, dvs vad vill vi
uppna. Det gar ocksa att borja direkt i malen, om gruppen fran borjan vet vad

man vill uppna.

Problem Motsvarande mal
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2. Vilj ett mal. Det ar béttre att koncentrera sig pa ett mal at gdngen. Om det
ar svart att vélja ut ett mal — forsok tédnka ut vilket av dem som skulle ha mest
positiv inverkan pa de andra mélen.

Vart mal

3. Vilken ar nyttan med maélet? Det &r fa som &r intresserade av att arbeta mot
mal som inte innebir nagon nytta for nagon. Darfor ar det viktigt for motiva-
tionen att ga igenom vilka positiva konsekvenser det valda malet kommer att
fora med sig.

Fordelar och nytta med malet:

For dig sjalv?

For laget?

For verksamheten

For dem vi ar till for

Foér andra kollegor?

4. Beskriv malet konkret, i form av mal och delmal (valj lamplig tidsperiod).

Vad vill vi ha uppnatt om ett ar?

Om sex manader?

Om tre manader?

Om en vecka?

Forsta steget?
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5. Framsteg vi redan gjort. Niar man stéller upp ett mal har det ofta redan skett
en viss utveckling i den riktningen. Fundera igenom fragan utifran denna ut-
gangspunkt: finns det framsteg ni redan har gjort?

Ett tips kan vara att leta efter undantagen Vad var det som gjorde att det som

brukar vara problematiskt fungerade bra vid just det hér tillféllet? Dar kan fin-
nas mycket att lara.

6. Hinder pa vigen? Att inventera vilka hinder som kan uppsta pa viagen mot
malet kan 6ka beredskapen att tackla problemen néar de dyker upp.

Hinder som kan uppsta Sa tacklar vi dem
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7. Kartldgg resurserna. Resurser syftar pa allt som skulle kunna vara till hjalp
for att nd malet. De framsta resurserna ar de individer som ingar i gruppen.
Vilka styrkor kan ni identifiera? Vilka tillgdngar, fardigheter och positiva kvali-
teter ser ni hos varandra?

Utga fran en arbetskamrat i taget, ga laget runt och lat alla beskriva de positiva
resurser som den personen tillfér gruppen. Ni kan ocksa ga vidare och identi-

fiera andra resurser, utanfér gruppen, som &r viktiga for att ni ska nd ert mal.

Resurser inom och utom gruppen

8. Var och en bidrar. Dags att ga vidare och léta alla i gruppen formulera sitt
eget bidrag.

Mitt bidrag till malet: Till nar:
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9. Uppméarksamma framstegen. Hall processen vid liv genom att systematiskt
notera de framsteg ni gor som grupp och som individer i riktning mot maélet.

10. Lar for framtiden! Nér ni har nétt malet, ta er tid att dra slutsatser kring
vad som ledde till att malet kunde nas. Lairdomar som kan vara till nytta i det
fortsatta arbetet mot andra mal.

Losningsorientering ar inte enbart en metod utan ett forhéllningssatt som kan

vara till hjalp for att inte fastna i dltande av problem, utan istallet fundera Gver:
Hur vill vi ha det? Hur tar vi oss dit?

Anpassning av modell frin Ben Furman och TapaniAhola
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Asiktsskillnader som grund for utveckling

Hur kan man positivt hantera konflikter och motsattningar nar de uppstariden
l6pande verksamheten? Det kanske viktigaste ar att pa forhand diskutera ige-
nom fragan ”Vad gor vi ndr det uppstar asiktsskillnader i gruppen?”. Kan man
komma Gverens om detta innan det finns nagon akut oenighet, sd har man en
bra grund att std pa nér det hettar till.

Négra exempel pa metoder &r:

e Viskjuter upp slutsatser eller beslut och tillater oss att tdnka en vinda till
e Vi hjilps at att virdera for- och nackdelar med olika standpunkter

¢ Viavgor med omrdstning

e Vi utformar en kompromiss

e Viviljer lamplig metod for att jobba vidare med fragan. Ett antal metoder
for att jobba vidare med fragan, som foreslas i den sista punkten, beskrivs
nedan.

Blixtldsmetoden

Starta med det som ni tror det finns enighet om och ta det som ni dr mest oeni-
ga om sist. Genom att forst tydliggora allt det som ni faktisk dr eniga om, kdnns
det inte lika farligt med den oenighet som ni darefter har att hantera. For att
hantera denna oenighet finns sedan en rad metoder att anvianda sig av. Nagra
av dem beskrivs nedan.

Rullande PMI

Bearbeta forslagen ett i sinder. Lat alla (i sma grupper) géra en PMI —dvs pa ett
bladderblock skriva upp vad som ar Plus, Minus och Intressant med ett av for-
slagen. Och sedan samma sak med nésta forslag osv. Detta blir en 6vning i att
se nyanser och det positiva ocksad med andras forslag-och inte bara det egna.

Systematisk argumentation
Lat enitaget beskriva sin syn pa saken, bade asikter, argument och kanslor. Un-
der tiden lyssnar de 6vriga, utan att inflika kommentarer eller motargument.

e Sammanfatta de olika standpunkterna pa tavla/bladderblock.
e Markera dér ni tycker lika.

e Markera dér ni tycker olika.

Nu har ni "kokat ner” fragan sa att ni fatt tag i de reella asiktsskillnaderna. Da
ar det dags att:
¢ Inventera olika sétt att hantera asiktsskillnaderna.

¢ Diskutera det som &r bra och daligt med de olika sétten.

e Forsoka komma Overens.
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Argumentens fyra horn
Gruppen har olika asikter i en fraga. Lat varje horn i rummet representera en
asikt — skriv gdrna upp de olika asikterna pa varsitt papper och tejpa upp i hor-
nen. Ett horn kan fa vara oppet for allehanda asikter (alla horn behéver natur-
ligtvis inte anvandas).

Deltagarna staller sig sedan i det hrn som staimmer med den egna asikten. Ett
horn i taget far darpa argumentera for den intagna standpunkten. Syftet med
detta &r att belysa fragan ur olika vinklar och att fa fram alla argument.

Det bor goras tydligt att deltagarnas asikter kan dndras nar de hor de olika
argumenten/vinklingarna. Nar alla horn 4r horda bor fragan vara ordentligt
ventilerad och det 4r mojligt att ga vidare med slutsatser/beslut.

Podangmetoden

Nér olika asikter och argument har presenterats 6ppet géller det att ga till
beslut. En bra och tydlig beslutsmetod dr omrostning med poang. De olika
standpunkterna/forslagen skrivs upp pa bladderblock. Varje deltagare far lika
manga poing att fordela, som det finns alternativ. Var och en férdelar sina po-
ang mellan de olika alternativen. Man kan sitta alla poang pa ett alternativ
eller fordela fritt. Podngen rdknas samman och resultatet utgor grund for be-
slutet (poidngen kan t ex vara klisterpunkter).

Metoderna om hur man hanterar &siktsskillnader dr huvudsakligen hamtade frdn boken ”Aktiv

arbetsplatstraff” av Kerstin Olofsson (Kommunlitteratur, 2003).

50 | Metoder och verktyg | Attarbetaien idéburen organisation






ATT ARBETA
| en idéburen organisation

Att arbeta i en idéburen organisation ar ett studiemateri-
al till boken Ledarskap i idéburna organisationer.

Materialet &r uppbyggt for att ge stod till arbetsgrupper
som vill utveckla sina arbetsformer, i syfte att pa ett &nnu
battre satt kunna bidra till att nd organisationens mal. For-
verkliga dess vision.

Gruppen och dess ledare kan med stod av detta hafte till-
sammans resonera om rollen som anstilld i en idéburen
organisation, liksom om hur gruppens medlemmar arbetar
tillsammans, hur de kommunicerar med varandra, hur de
hanterar konflikter, hur arbetsklimatet i gruppen ar och hur
gruppens moten fungerar.

Arbetsgruppen kan arbeta pa egen hand med materialet
eller med hjalp av en handledare som stod.

I bilagan finns exempel pa metoder och verktyg som stod
for att utveckla gruppens sétt att arbeta och samspela ihop,
utifrdn gruppens egna behov och forutsattningar

Till boken Ledarskap i idéburna organisationer finns ock-
sd ett studiehifte for styrelser: Att styra en idéburen orga-
nisation. Dartill finns ett studiematerial for chefer/ ledare:
Att leda i en idéburen organisation.




