ATT STYRA

en ideburen
organisation

000







ATT STYRA

en ideburen |
organisation |

¢ ®@e

ARBETARNAS BILDNINGSFORBUND






INNEHALL

Om studiematerialet 7

En diagnos— Vad vill styrelsen ta tag i? 8

Nagra barande hegrepp 10

Studiematerialets fyra delar:

@ Franidé till resultat 13

e Fortroende att paverka 37

G Styrelsen som utvecklingskraft 63

ﬁ Metoder och verktyg 91




© Arbetarnas bildningsférbund 2022

Artikelnummer:

ISBN-nummer:

Grafisk form: Kim Ingesson Grafisk design
Tryck:



Om studiematerialet

Att styra en idéburen organisation ar ett studiematerial till boken Ledarskap
i idéburna organisationer. Det dr uppbyggt for att ge stod till styrelsen att ar-
beta sig igenom sin verksamhet utifran tre olika fokus som ocksa finns i boken:

Fran idé till resultat — som handlar om att f4 en effektiv verksamhet som
star stadigt pa organisationens idégrund.

Fortroende att paverka — som handlar om att bygga upp och férvalta or-
ganisationens fortroendekapital, s att medlemmarna vill engagera sig
i arbetet och organisationen far gehor for sina standpunkter i samhéllet.

Styrelsen som utvecklingskraft — som handlar om styrelsens roll i arbetet
med att ga fran idé till resultat och med att skapa fortroende att paverka.

@O0

Meningen ar inte att en styrelse ska arbeta sig igenom alla dessa tre delar med
en gang. Tanken ar att styrelsen valjer den del som kdnns mest angelégen i nu-
laget. Med stod av diagnosfragorna nedan kan styrelsen tillsammans komma
fram till vilken del ni vill/behéver jobba med forst.

Varje del innehéller en rad arbetsuppgifter och diskussionsfragor. Alla &r san-
nolikt inte lika aktuella for just er styrelse. I inledningen till de tre delarna finns
darfor ytterligare fragor som stod for att bedoma vad som ar viktigast att ta tag
iinom det valda omréadet. Styrelsen véljer alltsa sjalv hur ingdende man arbetar
med de olika fragestéllningarna/arbetsuppgifterna.

Det ar styrelsens behov som ska styra arbetet — studiehéftet ar avsett som ett
stod.

Styrelsen kan arbeta med respektive del i materialet som studiecirkel eller
under exempelvis en tvadagarskonferens. Det gar att arbeta
med delarna pé egen hand eller med st6d av en hand-
ledare. Oavsett vilket, for att fa tid for reflektion

och diskussion krdvs nog minst 12-16 timmar

for varje del.
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Vad vill styrelsen ta tag i?

Nedan finns fragor om hur styrelsen bedomer att verksamheten och styrelsens
arbete fungerar inom de olika omradena: Fran idé till resultat, Fortroende att
paverka och Styrelsen som utvecklingskraft. Gor forst en individuell skatt-
ning av var organisationen befinner sig — pa en skala fran 1-6 for respektive
fraga. 1 star for att ni inte alls haller med om pastaendet och 6 for att ni héller
med i hog grad.

Diskutera sedan era svar gemensamt. Med hjélp av denna diskussion far ni en
bra grund fér bedomningen av inom vilket/vilka omraden styrelsearbetet be-

hover utvecklas.

Den/de delar som styrelsen véljer att inte arbeta med just nu kan styrelsen ta
tag i ldngre fram, om man upplever att det finns behov av det.

Fragor for styrelse och styrelseledamater

@ Fran idé till resultat

7

1. Malen for organisationens verksamhet ar tydliga och val
kanda i organisationen.

Inte alls 1 2 3 5 6 i hog grad

2. Verksamheten utformas utifran var ideologi.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

3. Vi har en aktuell bild av behoven i organisationen
utifran vara roller.

Inte alls 1 2 i hog grad

4. Vi varderar/foljer upp verksamheten och drar lardom
av detta.

. Inte alls 1 i hog grad
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© Fortroende att pAverka
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5. Organisationen uppfattas pa det satt som vi vill.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

6. Medlemmarna har fértroende fér organisationen

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

7. | organisationen fors fortlopande samtal om vara vard-
eringar,verksamheten och organisationens utveckling.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

8. | var organisation lever och leder vi som vi lér.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

@ Styrelsen som utvecklingskraft

/

9. Alla i styrelsen vet vad styrelsens roll och uppgift ar och
det finns en tydlig arbets- och rollférdelning inom styrelsen.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

10. Rollférdelningen mellan styrelse och anstéllda ar klar.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

11. Styrelsen har den kompetens som behdvs fér uppdraget.

Inte alls 1 2 3 4 5 6 i hog grad

12. Styrelsen har métes- och arbetsformer som bade ar

effektiva och som skapar engagemang.

Inte alls 1 i hog grad
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Nagra harande hegrepp

I boken Ledarskap i idéburna organisationer finns nigra biarande begrepp,
som &r viktiga for forstaelsen av boken och dess budskap, och darmed ocksa
for detta studiematerial.
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Organisationens bada hjarnhalvor

For att en organisation ska rora sig framéat behovs bade kreativitet/utveckling
och struktur/ordning. Det maste finnas strukturer for kreativitet och utveck-
ling, arenor for att finga 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 omsétts i handling,
och for att driva verksamheten pa ett effektivt sétt. Det barande resonemanget
i boken &r att valet inte star mellan kreativitet och ordning utan att vi behéver
bada. Synsittet illustreras med bilden av organisationens bada hjérnhalvor.
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Hela hjarnan maste anviandas for att fa helheten att fungera.

Till hoger finns den roda hjarnhalvan. Hér finns kreativiteten, som represente-
rar den kinslomaissiga och intuitiva delen av vart tinkande. Har véxer de nya
idéerna fram. Till vanster finns den bla hjarnhalvan. Har finns det logisk-analy-
tiska tdnkandet och den strukturerade verksamheten.

En organisation som anvander bada sina hjarnhalvor férenar ett tydligt utveck-
lingsfokus med ordning och struktur, fornyelse och trygghet.

Processynen — i samspel med en foranderlig omvarid
Négra viktiga begrepp for en organisation kan hamtas fran kaosteorin. Det ar
processynen, som handlar om att organisationen star i ett stindigt samspel
med en fordnderlig varld. Allt kan darfor inte planeras in i minsta detalj utan
det maste ocksé finnas flexibilitet for att kunna anpassa organisationen utifran
fordndrade forutsattningar.

Pa grinsen till kaos — kontrollerad instabilitet
Ocksa kaosteorins tankar om kontrollerad instabilitet kan omséttas till organi-
sationsvarlden. Den organisation som vill ge utrymme for rorelse maste viga
sig ut i det komplexa omradet mellan ordning och oordning. Det &r dar de nya
idéerna som svarar mot aktuella behov kan vixa fram. Idéburna organisatio-
ner behover bade organisation for ordning och effektivitet och organisation for
forandring och utveckling. Styrelsen kan da arbeta med tydliga ramar — och
inom dessa ge stor frihet och utrymme for kreativitet. Samordnad sjalvstandig-
het &r att annat sétt att uttrycka det pa (se sidan 66 i boken).

Fjarilseffekten — om att framtiden ar paverkbar

Ett annat viktigt inslag i kaosteorin ar den s k fjérilseffekten. Innebord-

en i denna &r att ytterst sma férandringar kan ge stora och oforutségba-
ra effekter for slutresultatet. Meteorologen Edward N Lorenz har beskrivit
hur en fjarils vingslag i Amazonas i bokstavlig mening kan leda till storm
i New York tva manader senare.

Utifran detta kan man bland annat konstatera att framtiden ar paverkbar.
Kénslighet for sma fordandringar i ett system innebér att en enskild komponent
i systemet kan ha en djupgdende effekt pa hela systemets framtid. I detta ligger
ocksa ett personligt ansvar — det gar inte att friskriva sig med argumentet att
just mitt agerande inte spelar nagon roll. Tank om det &r just jag som r fjarilen!
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@ 0m materialet

Varfor finns vi till och for vilka? Vilken ar var grundldggande idé, vart syfte?
Vad ar det unika med vér organisation? Vart ar vi pa vag?

Det ar utifran dessa fragor om idé och syfte som organisationen bor forma verk-
samheten — och det ar ocksa utifran idé och syfte som organisationens resultat
sedan bedoms.

Arbetet med de grundliaggande fragestillningarna om idé och syfte har bety-
delse ocksa ur andra aspekter. En levande idédiskussion bidrar till samhorighet
i organisationen. Den ger samtidigt organisationen en inbyggd kompass infor
olika végval och stallningstaganden. Medlemmar och fortroendevalda far dar-
med den trygghet som baddar for ett mer frimodigt agerande.

En tydlig idé som préglar all verksamhet starker fortroendet bade for organisa-
tionen och for dess foretradare.

Men for att idén ska fa detta genomslag behovs ocksé en vision. Visionen &r en
bild av den 6nskade framtiden. Den konkretiserar och levandegor vad det inne-
bar att forverkliga idén pa langre sikt. Visionen — drommen och forestéllningen
om en battre framtid — ger kraft i arbetet med att forverkliga idéerna. "Det ar
hit vi dr pa vag och det &r médan vart”.

Lika viktiga som den tydliga idén och den engagerande visionen, ar planer och
aktiviteter som leder fram till resultat utifrdn de behov som finns idag, och att
dessa resultat kommuniceras inat i organisationen till medlemmar och fortroen-
devalda, men ocksé utat till det omgivande samhaéllet. Det ar forst nér vi berat-
tar vad vi faktiskt astadkommer som resultatet bidrar till ett starkt fortroende.

Styrelsens uppgift blir att finna den strategiska balansen mellan organisatio-
nens idé, de aktuella behoven och de resurser som star till férfogande.
Kort sagt, att prioritera och att gora vagval.

Hur kan arbetet laggas upp?
Avsnittet Fran idé till resultat dr uppdelat i ett antal
steg som behandlar féljande huvudomraden:

Organisationens idébas
Vilka ar vi till for?
Organisationens verksamhet

Att folja upp verksamheten

A

For fortsatt utveckling
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En tydlig idé, meningsskapande visioner, en verksamhet

som astadkommer resultat som kommuniceras inat och
utdt — och manniskor som bir idéerna vidare. Detta ar
grunden for organisationens legitimitet och mojligheter
till framgang.

Resultatet av styrelsens arbete med Fran idé till resultat blir inte en féardig
verksamhetsplan. Daremot kan det utmynna i en plan for hur styrelsen ska ar-
beta med verksamhetsplaneringen framéver — for att ga fran idé till resultat.

Langre fram finns darfor en Att-gora-lista, dar tankar och idéer for arbetet kan
foras in, liksom noteringar om uppgifter som behéver utféras — pa kortare eller
langre sikt. I delen Metoder och verktyg finns ocksa en grundstruktur fér en
verksamhetsplan.

Innan ni borjar arbetet, fundera en stund pa vilken del som &r viktigast att job-
ba med i er styrelse — var ni behover stanna upp och ha en djupare diskussion.
Ett sitt ar att anvanda foljande skattningsschema, dar var och en reflekterar
och markerar sin uppfattning. Styrelsen kan darefter gemensamt diskutera och
dra slutsatser om vad som ar viktigast att utveckla framover.

1. Vi har en tydlig idébas i organisationen och den ar
kdnd bade bland medlemmar och aktiva. Ja D OsékertD Nej D

2. Vi har en formulerad vision och aven den ar val kand
i organisationen. Ja[ | Osakert| | Nej| |

@4 3. Viharen aktuell bild av behoven hos dem vi finns till for.  Ja| | Osakert| | Nej| |

b

Vi har tydliga mal for var verksamhet. Ja | osakert| | Nej[ |

5. Vi har realistiska prioriteringar mellan ambition och till-
gingliga resurser. Ja[ | osakert| | Nej[ ]

6. Vi har en modell for verksamhetsplanering som fungerar.  Ja | | osakert| | Nej| |

d 7. vi foljer upp vart arbete och lédr oss av vara erfarenheter, Ja D OsékertD Nej D
sa att verksamheten hela tiden utvecklas.

N\

8. Vi "befinner oss i rorelse”, dvs vi uppmarksammar nya
behov och idéer och omsitter dem i verksamhet. Ja[ | Osakert| | Nej[ ]

Om ni svarar nej eller ar osékra pa frdgorna 1-4 finns det nog skél att jobba lite
extra med diskussionsfragorna och uppgifterna i avsnitten Organisationens
idébas och Vilka ér vi till for? Om det 4r manga nej eller osdkra pa fragorna
5-8 kanske det i stéllet 4r avsnitten Organisationens verksamhet och Att folja
upp verksamheten som ni behover arbeta mer ingdende med.

Att styra en idéburen organisation | Fran idé till resultat | 15



Boken

Ledarskap i idéburna
organisationer

sid 42-53

@ Organisationens idébas

Verksamheten ar ett medel for att forverkliga organisationens idé. Nér styrel-
sen ska ta tag i arbetet med att ga fran idé till resultat ar det darfor naturligt att
borja med fragorna: Vad ar organisationen till f6r? Vilka behov ska den méta?
Vad ar dess unika idé och uppgift?

Att ga tillbaka till grunddokumenten

For att kunna gora det maste styrelsen ga tillbaka till det som finns formulerat
om organisationens idébas. I de flesta organisationer finns en &ndamaélspara-
graf i stadgarna. Denna &r forstas en av de viktigare utgdngspunkterna, men
det finns sdkert ocksa andra policydokument av betydelse.

Las andamalsparagrafen med "nya dgon”
Andama@lsparagrafen i stadgarna ar avsedd att tydliggéra meningen och grun-
den for organisationens existens och identitet. Ofta i kondenserad form.

Det &r latt att vi tar dessa grundldggande formuleringar for givna, sd att vi
inte langre reflekterar 6ver vad de egentligen star for. Forsok darfor 1asa dnda-
malsparagrafen med nya 6gon: Vad star det egentligen?

Testa ocksa om den ger de nodvandiga svaren pa fragan om vad som ar organi-
sationens grundldggande idé och syfte:

e Uttrycker formuleringarna organisationens idé och uppgift pa ett tydligt
och engagerande sitt?

e Framgér det klart vilka organisationen ér till for? Vilka behov finns?

e Uttrycker den vara mest grundlidggande virderingar?

Ga igenom de dvriga policydokumenten

I ménga organisationer har under arens lopp ytterligare policydokument ta-
gits fram, for att fortydliga och fordjupa organisationens idébas: idéprogram,
handlingsprogram, specifika policydokument inom olika omréaden etc.

Ga igenom de viktigare dokument av policykaraktar som ar framtagna for or-
ganisationen, utifran fragor som:

e Vad betonas i detta dokument?

e Stdmmer det 6verens med formuleringarna i andamalsparagrafen?
Innebér det ett fortydligande eller fordjupning av &ndamalsparagrafen?

e Lyfter det fram nya frigor eller stillningstaganden? Ar de i s& fall férenli-
ga med dndamalsparagrafen?

16 | Fran idé till resultat | Att styra en idéburen organisation



Forhoppningsvis ger denna genomgang mer vigledning i arbetet med att tyd-
liggora organisationens idébas. Men den kan ocksd innebéra att ni upptacker
inkonsekvenser — att dokumenten inte riktigt drar at samma hall.

Fundera pa hur idédokumenten anvands i organisationen

Nésta fraga ar vilken roll dessa idédokument faktiskt har i organisationen.
Fungerar de som végledare for hur verksamheten ska formas? Fungerar de som
stod for konkreta stillningstaganden i vardagen? Ar de kiinda i organisationen?

Kort sagt: Fungerar de grundldggande idédokumenten som riktmérke och kom-
pass i organisationen?

Behover idébasen utvecklas, for att bli mer tydlig och engagerande?

Hur, i sa fall? Hur kan styrelsen arbeta for att idébasen ska bli kind i

organisationen, sa att den verkligen far funktion som riktmérke och
4 kompass?

Att se dver var vision

Visionen ska ge en levande bild av hur var verklighet skulle se ut om/nér orga-
nisationens idé och mal forverkligas. For fackliga organisationer handlar det
om det framtida arbetslivet, for Rddda Barnen om barns uppvaxtvillkor, for
miljoorganisationer om var natur och vart klimat i framtiden ...

Visionen ska vara utmanande och vicka engagemang. I basta fall lockas den
enskilda individen, medlem eller fortroendevald/aktiv, att spinna vidare pa
vad det kan innebéra att uppna denna vision. Darmed borjar han/hon ocksa att
forma en egen bild av sin och organisationens 6nskade framtid och engagerar
sig i arbetet for att na dit.

Genom visionen kan vi se verkligheten som den skulle kunna vara. Att leda
med vision handlar ocksa om att visa hur det dagliga arbetet med de aktuella
fragorna kan bidra till att komma niarmare visionen. Det ar i de konkreta hand-
lingarna som framtiden formas. Eller som framtidsforskaren Joel Barker har
uttryckt det:

Visioner utan handling ar bara drémmar.

Handling utan visioner ir bara tidsfordriv.
Visioner tillsammans med handling kan foriandra viarlden.

Att styra en idéburen organisation | Fran idé till resultat | 17



Har organisationen en formulerad vision? Ar den i sa fall tillrickligt
engagerande och tydlig for att bidra i arbetet med att ga fran idé till
resultat? Ar den kiind i organisationen?
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@ Vilka ar vi till for?

Pa fragan om vilka organisationen ér till for svarar manga "medlemmarna for-
stas”. Men det ar inget sjalvklart svar.

I alla organisationer &r medlemmarna uppdragsgivare. Det &r medlemmarna
som styr vad organisationen ska arbeta med, genom féreningsdemokratin. Sty-
relsen har att svara infor medlemmarna, som gett denna mandat att foretrada
och styra organisationen.

Det &r dock inte givet att organisationen bildats for att mota medlemmarnas
behov. Organisationens verksamhet kan vara till for helt andra grupper. Ett ex-
empel pa detta 4r Rd4dda Barnen som ér till for barnen, men dar medlemmarna
ar engagerade vuxna. Aven rena intresseorganisationer kan ha ett syfte som
stracker sig utover medlemmarnas egenintresse. Hyresgastforeningens verk-
samhet ska vara till nytta for de hyresgéster som dr medlemmar i foreningen,
men foreningen har ocksa en ambition att bidra till en battre fungerande bo-
stadsmarknad och bra boendemiljoer.

En idéburen organisation kan alltsa vara till for andra 4n medlemmarna. Den
kan ocksa vara till nytta for fler 4n dem som tagit steget att bli medlemmar.
I den typen av organisationer kommer svaret pa fragan ”Vilka ar vi till for?”
néra en beskrivning av den grupp som organisationen vill ha som medlemmar
och som kan sékra organisationens atervaxt.

Fragan om vilka organisationen egentligen ar till for kan ocksd ha andra di-
mensioner.

Under arens lopp kan verksamheten ha breddats. Samverkan kanske har eta-
blerats med organisationer som vander sig mot delvis andra grupper. For att
skapa resurser kan nya verksamheter ha utvecklats, som ligger lite vid sidan av
organisationens huvudfara.

Ocksé i dessa ldagen géller det att vara klar 6ver svaret pa fragan: Vilka &r orga-
nisationen egentligen till for.

Beskriv vilka behov vi ska mota

Det finns alltsd manga skal att stanna upp vid fragan ”Vilka ar vi till for”. Svaret
pa fragan har en betydelse for vara stéllningstaganden i den fortsatta verksam-
hetsplaneringen.

Nér vi tdnker igenom denna fraga giller det ocksa att vi ser framfér oss

manniskor av kott och blod. Inte bara en ”malgrupp”. Det ar svart att skapa
engagemang for en malgrupp.
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Vi maste ocksa fundera 6ver hur tillvaron ser ut idag for de méanniskor verk-
samheten finns till for. Det dr inte nodvandigtvis sé att de fragor som var viktiga
for tio ar sedan ar viktiga i dag. Det kan ocksa vara sé att behovet 4r detsam-
ma — men att organisationen maste arbeta pa ett annat satt for att mota detta
behov. Exempelvis behover sittet att mota méanniskors behov av information
fordandras i och med framvéaxten av sociala media.

Vi bor ocksa se oss runt i omvérlden pa vilka andra som kan mota de definiera-
de behoven. Den egna organisationen ar bara en del av ett storre sammanhang.
Det finns alltsa skal att reflektera 6ver fragor som:

METODER
& VERKTYG

e Vilka behov har de ménniskor som organisationen ér till for —idag och for
en 6verskadlig framtid?

* Rita kartan

® Hur blir behoven tillgodosedda idag?

e Vilka andra organisationer verkar gentemot dessa ménniskor — eller skulle
kunna gora det?

¢ Vilka behov kan och bor just var organisation moéta, utifran var unika idé
och férmaga?

Formulera i nagra f4 meningar vilka méanniskor som organisationen &r
till for. Formulera ocksa vilka behov de har som ni kan och bor moéta,
utifran just er idé och formaga.
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@ Organisationens
verksamhet

Nér vi ar klara 6ver var idé och vart syfte, nér vi tydliggjort vilka vi ar till fér och
vilka behov just var organisation ska mota — da dr det dags att konkretisera vad
vi ska gora for att mota dessa behov.

Att formulera mal for arbetet — utifran idé och syfte
”Man ber om mirakel och arbetar for resultat.” (Sankt Augustinus ar 354-430)

Sa formulerades redan pa 300-talet det dilemma som de verksamma i en idé-
buren organisation har att hantera: att det 4r 1angt mellan det man lyckas pre-
stera och den vision som fatt manniskor att engagera sig i arbetet. Hur langt
man dnd& kommer pa vigen mot malet beror mycket pa hur malen ar formule-
rade och hur arbetet mot mélen ar organiserat.

Styrelsen har som framsta uppgift att styra fran idé till resultat. Det handlar om
att tydliggora inriktning och mal, att engagera for handling och att se till att
verksamheten far 6nskad effekt.

Styrelsen ska ocksa visa pa de framsteg som gjorts, d&ven om det &r en bit kvar
till mélet och visionen. Att vi inte natt dnda fram far inte leda till uppgivenhet
utan ska istéllet bli en sporre for att utveckla arbetet vidare.

Malens roll

”Ett mal 4r en mental forestallning om vad man konkret vill uppna inom en
given tidsram”, sager idrottspsykologen Willi Railo. Men det &r inte bara inom
idrotten som konkreta mal ar viktiga. Mélen har en viktig roll i alla organisa-
tioner.

Mailen ska ge uttryck for en 6nskad fordndring, ett nytt 14ge, ett tillstand som
inte rader forran malet nés. De ska vara utmanande, sa att de tas pa allvar och
leder till engagemang. Samtidigt bor de ligga pa en nagorlunda realistisk niv4,
sa att det anda kdnns moijligt att na dem. Eller i alla fall att komma néra.

Malen ska inte bara rora verksamheten i sig, de maste ocksa handla om hur
organisationen ska utvecklas. Hur den ska kunna bli ett mer effektivt verktyg
for verksamheten framover. Det kan handla om exempelvis kompetensen i or-
ganisationen och vilka arbetsformer man arbetar med.
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Vilj ratt typ av mal

Nér styrelsen formulerar malen ar det viktigt att vara sa tydlig som mojligt om
vad man vill uppnd, men ocksa om att vilja méal pa ritt niva; som mer 6ppna
inriktningsmal eller som preciserade resultatmal.

Ett inriktningsmal kan formuleras s hér: ”Under mandatperioden ska vi mota
unga barnfamiljers behov av stdd, som ett led i arbetet att forebygga sociala
och psykiska problem.” Det anger en inriktning som sedan far omséttas i mer
konkreta resultatmal.

Resultatmalet skulle da kunna formuleras s& hér: ”Efter ar ett ska vi ha en bild
av vad som innebér storst press pa unga barnfamiljer: ekonomiska svarigheter
eller tidsbrist i vardagen.” Det preciserar bade vad som ska uppnés och nér.

Om vi ocksa vill anvanda effektmal skulle det kunna formuleras s& hér: ”Unga
barnfamiljer ska uppleva mindre press i sin vardag”. I detta fall fokuserar det
pa effekten av att uppna inriktningsmalet.

For att inte rora till det med alltfér ménga slags mal kommer vi hér fortsétt-
ningsvis att huvudsakligen tala om inriktningsmal och resultatmal. Det dr dock
viktigt att ha ocksé den upplevelsebaserade dimensionen med i tankarna nar
man formulerar malen.

Inrikningsmal Resultatmal Effektmal

Inriktningsmal visar vad Resultatmal beskriver Om inriktningsmalet och
som &r prioriterat och ger ett dnskat resultat eller resultatmalet beskriver
en riktning for verk- tillstand vid en viss vad som ska uppnas i
samheten under en viss framtida tidpunkt. mer faktabaserade termer
tidsperiod. sa beskriver effektmalet

vad som ska uppnas
ocksa utifran andra
aspekter (fértroende for
organisationen, kansla
och upplevelse hos dem
organisationen vander sig
till etc).
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Vilken typ av malformulering styrelsen valjer paverkar det fortsatta arbetet
i organisationen. Genom att inriktningsmalet ger ett storre utrymme for egna
vagval och stéllningstaganden om hur man ska nd malen bidrar de ofta till ett
storre engagemang. De ar darfor battre ndr man vill fa fler att delta i arbetet
mot mélet — och ddarmed 6ka de resurser som finns for verksamheten.

Samtidigt kan resultatmalet ha en styrka i sin tydlighet, inte minst nar organi-
sationen genomfor samlade kampanjer. For att ett resultatmal ska fungera bra
kravs dock en stor delaktighet i formuleringen av detta. Att bli "paprackad”
andras resultatmal kan vara demotiverande, medan den som far vara med och
ange vad som ska uppnas blir motiverad.

Tydliggor vad som ar tillrackligt bra resultat

I idéburna organisationer finns ofta inte ndgon gréans for vad som behéver
goOras. Manga aktiva och anstillda kanner sig darfor otillrackliga. Darfor bor
styrelsen nar den formulerar mélet ocksa ange vad som ér ett tillrackligt bra
resultat, med hansyn tagen till resurserna.

Se 6ver de méalformuleringar ni har idag. Ar de inriktningsmal eller
resultatmal? Ar de tydliga? Ar de motiverande?

Behover organisationens sétt att formulera malen for verksamheten
forandras? Hur i sa fall?
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Boken

Ledarskap i idéburna
organisationer

sid 58-62

METODER
& VERKTYG
o Checklista for
prioritering

Se dver resurserna for arbetet — och prioritera

Nér vi ska bedoma om malen &r realistiska maste vi ocksa se pa vilka resurser
som finns for arbetet, i form av kompetens, tid och pengar.

Dessa resurser ska inte bara anvédndas till att genomfora den verksamhet som
kravs for att nd malen, utan ocksa for att se till att de uppnadda resultaten
bidrar till att stiarka fortroendet for organisationen. Detta kraver inte bara en
bra verksambhet i sig, utan ocksa ett genomtankt informations- och kommuni-
kationsarbete.

Infor det fortsatta planeringsarbetet behover darfor styrelsen tédnka igenom
foljande fragor:

e Har organisationen ratt/tillracklig kompetens for att &stadkomma de
onskade resultaten?

e Racker resurserna till for den planerade verksamheten?

® Hur ska arbetet och informationen om arbetet 1aggas upp sa att resultatet
ocksa bidrar till att 6ka fértroendet for organisationen?

Oftast uppticker man att ambitionerna ar storre dn vad organisationen har re-
surser for. Det finns da flera sitt att hantera detta.

Det ena &r att styrelsen drar ner pa sina ambitioner utifrdn de resurser som
finns att tillga. Det kraver medvetna prioriteringar av vilken/vilka verksamhe-
ter man ska fokusera p4, utifran de diskussioner som férts om organisationens
idé och syfte och vilka den ér till for. Ett annat sétt kan vara att mobilisera mer
resurser — genom att fa fler att engagera sig i verksamheten eller genom att
samverka med andra.

Att ha en tydlig bild av vad organisationen ska uppna pa langre sikt underlattar
prioriteringarna. Det gar da att ta stallning till i vilken ordning saker och ting
kan goras, utifran tillgdngliga resurser och sett 6ver tid.

Detta &r en strategisk fraga for styrelsen.

Hur ska en bra balans uppnas mellan organisationens ambitioner och
de tillgéngliga resurserna?
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I Vad édr en realistisk prioritering?

Att ta fram en verksamhetsplan

Nésta steg i arbetet &r att ta fram en verksamhetsplan for att nd de méal som
styrelsen beslutat om. En plan som anger vad som ska goras for att nd malen.
Har styrelsen ett kansli med anstéllda till sitt forfogande blir detta ocksa en
fraga for kansliet.

Styrelsen anger ocksa vilka resurser som finns for att genomf6ra verksamheten.

Kansliet far sedan planera och genomfora de aktiviteter som kravs for att na
maélen, inom ramen for de resurser styrelsen beslutat om. Ofta gors da en hand-
lingsplan for varje enskild aktivitet i verksamhetsplanen.

Ar styrelsen en arbetande/operativ styrelse som deltar i genomférandet av
verksamheten, da blir ocksa arbetet med verksamhetsplanen en fraga for sty-
relsen.

I planeringen ar det viktigt att ha en tydlig bild av vilken kompetens som finns
att tillga, hur organisationens arscykel ser ut, liksom viktiga hidndelser i om-
varlden som organisationen bor beakta i sin planering. Ocksa erfarenheterna
av foregaende ars verksamhet bor tas tillvara.

I verksamhetsplanen bor det ocksa anges hur uppfoljning/utvirdering av den
verksamhet som &r under planering ska ske. Detta for att man redan frén start
ska tdnka igenom vilken typ av uppgifter man behéver samla in infor och under
genomforandet, for att gora en bra uppfoljning/utvardering (mer om uppfolj-
ning/utvardering ldngre fram).

Arbetet med att gora konkreta handlingsplaner for de aktiviteter som ingar
i verksamhetsplanen &r alltid en fraga for den verkstédllande organisationen.
Man kan dock havda att &ven i styrelser som inte dr involverade i genom-
forandet av verksamheten finns ett ansvar for att sdkra att kansliets rutiner for
verksamhetsplaneringen &r tillrackliga.

METODER
& VERKTYG

¢ Verksamhetsplan
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# Vvilka medskick ska styrelsen ge kansliet nir det géller verksamhets-
¥ planeringen?

4 Pavilken niva ska verksamhetsplanen ligga? Ska ocksa handlingspla-
nerna for de enskilda aktiviteterna inga eller ska den planering styrel-
sen beslutar om endast omfatta inriktningsmal/resultatmal?

Att féra ut planeringen i organisationen

Den planering som tas fram maste foras ut brett i organisationen.

Det handlar om att alla inblandade ska veta vad som forvantas av dem och vil-
ka ramar som finns for deras arbete. Det handlar ocksa om att andra enheter/
delar av organisationen ska vara inférstadda med vad som &r pa gang. Kanske
finns liknande planer pa andra hall, med mojlighet till samarbete och samord-
ning.

Det handlar slutligen om att alla ska forsta helheten, inte bara den egna lilla
delen.

Gor en plan for hur verksamhetsplanen ska kommuniceras
i organisationen.
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Tank ocksa igenom vad i planeringen som bér kommuniceras med
andra organisationer och vad organisationen bor forsoka na ut med
till allménheten.
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METODER
& VERKTYG

e F6lj upp och mat
nagra grundfragor

@ Att folja upp
verksamheten

Uppfoljning och utvardering av verksamheten ar A och O for en organisation.
Det dr en forutsattning for att styrelsen ska kunna ldgga om kursen om det
visar sig att organisationen &r pa fel vag. Det ingar ocksa i att vara en larande
organisation som fortlopande utvecklas med st6d av de erfarenheter man far.

Samtidigt dr beslut om att en verksamhet ska utvirderas ett sétt att fa organi-
sationen att fokusera pa fragan. ”Det som mats blir gjort”.

Bestiam vad som ska utvarderas — och nar det
racker med uppféljning

De flesta organisationer har inte resurser, vare sig i form av tid eller pengar, att
utvirdera allt pa det sétt som kanske vore 6nskvért. Men dven om allt inte gar
att utvardera, sa gar det anda att f6lja upp vad som gjorts och att resonera om
resultatet.

Begreppen utvirdering och uppfoljning &r inte alltid entydiga. Lite grovt kan
man saga att uppfoljning och utvardering svarar pa delvis olika fragor.

e Uppfoljning svarar pa fragan: Har vi gjort det vi hade tdnkt oss?

e Utvardering svarar pa fragan: Blev resultatet det vi hade tankt oss? Ibland
ingar ocksa i begreppet utvirdering en analys av varfor det blev som det
blev. Framgéngsfaktorer och motgangsfaktorer ar bada lika viktiga att
lara sig av.

For inriktningsmal kan uppféljningen handla om att stimma av hur mélet av-
speglar sig i olika enheters verksamhetsplaner, medan uppféljning av resultat-
mal ofta handlar om vilka aktiviteter som genomforts.

Nér det géaller utvardering kan ocksa den ske utifran bade inriktningsmal och
resultatmal. De mer 6ppet formulerade inriktningsmalen kan dock vara mer
komplexa att utvardera.

Det ar viktigt att tdnka igenom for vilka verksamheter det behovs en mer djup-
lodande utvérdering och for vilka det kan rdacka med en enklare uppfoljning,
kanske kompletterat med en gemensam mer intuitiv bedomning av resultatet.

De krav styrelsen stéller pa uppfoljning/utvardering maste fa genomslag i pla-
neringen av verksamheten.
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Det som inte gar att mata gar att bedoma

Nar man talar om utvdrdering menar man ofta att man ska méta resultatet
i kvantitativa termer. Man férsoker formulera mélet pa ett sitt som ska gora
det moijligt att méata hur 1dngt man kommit mot malet. Det kan handla om att
organisationen under kommande ar ska 6ka medlemsantalet med fem procent.
Nér aret &r slut kan man enkelt méta om man lyckats eller ej.

Styrelsen bor dock inte lata sig styras alltfor mycket i sina malformuleringar
av vad som &r métbart, utan istéllet fokusera pa vad som ar viktigt att uppna.
Aven om ett visst mal inte ir mojligt att méta s& gér det siakert 4ndé4 att virdera
eller bedoma hur langt man kommit i arbetet mot malet. Exempelvis kan en
organisation ha som mal att bli en mer respekterad aktor inom sitt verksam-
hetsomrade. Det 4r forstds inte ldtt att miata om man natt detta méal, ddremot
gar det att resonera kring faktiska skeenden. Kanske har organisationen under
aret i storre utstrackning &n tidigare fatt forslag fran andra organisationer om
gemensamma aktiviteter. Kanske har media oftare vént sig till ledande foretréa-
dare for kommentarer om aktuella skeenden. Bagge dessa forandringar kan
vara tecken pa att organisationen blivit en mer respekterad aktor.

Ange vilka rapporter styrelsen onskar fran kansliet

Styrelsen bor ocksa ange vilka rapporter den vill ha fran kansliet om hur arbe-
tet fortskrider. Detta ska dock inte forvaxlas med de utvarderingar/ uppfolj-
ningar man fattat beslut om enligt beskrivningen ovan.

I vissa organisationer kan det vara arbetet mot vissa mal man vill ha rapporter
om, vad som gjorts och hur det fallit ut. I andra organisationer 6énskar styrelsen
rapporter fran de olika kanslienheterna om vad som skett sedan forra styrelse-
motet.
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METODER
& VERKTYG

o Exempel pa
nyckeltal

Ta stallning till om ni ska jobba med nyckeltal

For att ha en fortlopande koll pa vissa strategiska faktorer kan styrelsen dven
sitta upp nyckeltal. Det kan vara organisationsgrad, medlemskontakter, ut-
nyttjandegrad eller kvalitetsindex, for att nimna nagra exempel.

Antalet nyckeltal bor inte vara alltfér ménga. Tillsammans ska de ge styrelsen
en bild av om organisationen ar pa ritt vag, eller om den haller pa att ga vilse.

Utifran den betydelse nyckeltalen har for styrelsens bild av organisationens
“hélsotillstand”, ar det viktigt att jobba fram nyckeltalen med omsorg, grun-
dat pa organisationens idé och syfte. Detta eftersom nyckeltalen kan paverka
verksamheten i sig. Om exempelvis sjukvarden infér nyckeltalet antal patient-
besok, kan effekten bli att tiden for patientbesok kortas for att kunna boka
in fler besok. Det kan da fa som effekt att patienter soker lakare fler gdnger i
stallet for att ta alla fragor vid ett och samma tillfalle. P4 ytan kan det forefalla
som om produktiviteten har 6kat, men i praktiken kan den rent av ha minskat.
Dartill finns risk for att patienten upplever en forsamrad vardkvalitet.

Att ta fram nyckeltal ar ett arbete som kréver eftertanke.

§ For vilka verksamheter bor organisationen satsa pa ordentliga utvér-
g deringar?

Vad bor uppfoljningar innehalla? Har organisationen nyckeltal idag -
bor de i sa fall utvecklas ytterligare? Vilka rapporter vill styrelsen ha
fortlopande fran kansliet/fran ansvariga for olika verksamheter?
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@ For fortsatt utveckling

For att arbetet fran idé till resultat ska fungera pa basta mojliga sétt behovs
saval struktur for utveckling och férnyelse, som struktur for effektivt genom-
forande.

Det maste finnas utrymme for att diskutera grundldggande idéer och vérde-
ringar. Det méste finnas utrymme for kreativitet och ”brainstorming” och for
att préva nytt. Det maste finnas tid och plats for att lara av varandra och av
erfarenheterna.

Samtidigt maste det finnas fast struktur for genomférandet. Ska organisatio-
nen kunna ga fran idé till resultat kravs tydlig arbetsférdelning, klara rutiner,
ekonomi i balans — for att bara ndmna négra exempel.

Att planera for ldrande och fortsatt utveckling

Det ar styrelsens ansvar att se till att det finns struktur bade for utveckling och
for genomforande. Det innebér inte att styrelsen ska jobba fram detta, men da-
remot att styrelsen ska ge kansliet i uppdrag att sdkra att dessa tva strukturer
fungerar utifran organisationen behov och att samspelet dem emellan resulte-
rar i en bra verksamhet.
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@ Sammanfattning

Nar ni har arbetat igenom den hér delen bor ni ha en bild av:

e Vilken typ av verksamhetsmal ni ska arbeta med.

e Hur mélen ar kopplade till idébasen.

e Pavilket sétt de grundldggande idédokumenten ska styra verksamheten.

e Vilka ni finns till fér och hur det paverkar vilken verksamhet ni ska bedriva.
Ni bor ocksa ha ett underlag f6r hur ni ska arbeta med verksamhetsplaneringen

och for att formulera en verksamhetsidé. (Se underlag och mall for verksam-
hetsidé pa sid 28-29.)

d Nedan finns utrymme att anteckna aktiviteter/atgirder som styrelsen
ser kravs for att utveckla arbetet med organisationens verksamhets-
planering for att ga fran idé till resultat.

Att-gora-lista

METODER
& VERKTYG = ...

e Mall for verksam-
hetsplan
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4.Mal

Vad vill vi uppna?

5.Planering

Vad ska vi gora
for att na malen?

3.Utgangslage
Var star vi nu? Vad behdver vi lara oss?
Arbetsfordelning?

Vad ska vi folja
upp/mata?

Fran idé
till resultat

2.1dé och
inriktning
Vilken ar var

idé och uppgift

6.Handling

Hour riktar vi in Vi gor!
vart arbete?

Aktivitet/ handling (1
[]
q ‘iF_\Q

7 .Utvardering N -—*F

Hur gick det?
6

2
o

Y A

Mater/utvarderar

Lardomar?

1.
Reaktion

Omvarld?
Behov?

Nytta?
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@ Underlag for
verksamhetside

Att formulera organisationens verksamhetsideé

Nér styrelsen har arbetat sig igenom detta héfte bor de flesta bitar finnas pa
plats for att formulera det som ibland kallas organisationens verksamhetsidé.
Den beskriver ”i ett nétskal” organisationen med hjalp av nagra olika begrepp.

¢ Andamal: Organisationens grundlidggande syfte och skilet till dess exis-
tens (ur idédokumenten).

e Grundsyn: Uttrycker organisationens mest grundlaggande vérderingar,
etik eller organisationsfilosofi (ur idédokumenten).

e Verksamhetsinriktning/verksamhetsgrenar: Beskriver organisationens grund-
laggande verksamhetsinriktning/verksamhetsgrenar, dvs vad organisa-
tionen arbetar med for att uppfylla sitt syfte.

e Kannetecken: Beskriver vilka forhéllningssatt som ska genomsyra organi-
sationen och dess arbete och som ska pragla bilden av organisationen (bor
finnas som ett resultat av arbetet med avsnittet Fortroende att paverka).

Ibland ingar ocksa organisationens vision i verksamhetsidén.

Pa nista sida finns en mall att fylla i, som ett sétt att beskriva verksamhetsidén.
En formulerad verksamhetsidé ger en bra plattform for det fortsatta arbetet
med att ga fran idé till resultat.
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Mall for verksamhetsidé

l Andamal:
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¢ 0m materialet

De flesta idéburna organisationer finns till for att paverka. I dessa organisatio-
ner &r fortroendet hardvalutan. Om en organisation inte lyckas inge fortroende
ar det svart att na framgang i paverkansarbetet. Och vem vill bli medlem i en
organisation som man inte kdnner fértroende for?

Fortroende ar alltsi en fraga om legitimitet bade inat och
utat. Legitimiteten in&t handlar om att medlemmar och
aktiva ska ha ett sddant fértroende fér organisationens
satt att arbeta att de sjilva vill bidra i arbetet. Legitimi-
teten utat handlar om att organisationen far gehér i sam-

hillet och i den allminna debatten.

Hur gor man da for att bygga fortroende?

Grundlaggande ar att det fors en stidndigt pagéende dialog i organisationen.
Ett samtal dér ledning, medlemmar och fortroendevalda deltar, och dar olika
tankar och viljor mots och dar resultatet blir att nya standpunkter och stéll-
ningstaganden vaxer fram.

En viktig del i att skapa fortroende ar darfor fungerande kommunikation.
Utan kommunikation fungerar inte organisationen. Man kan séga att kommu-
nikationen &r organisationen. "Att gora nagot gemensamt”, ar vad ordet kom-
munikation egentligen betyder. Och det ar ju darfor organisationer bildas, for
att fa gemenskap och uppslutning i arbetet fér en delad idé.

Kommunikationen skapar organisationen, som béars och utvecklas vidare av
samtal, av rorelsedialogen. Kommunikationen dr det sammanhéllande Kittet
i organisationen.

Att skapa fortroende &r ocksé en fraga om att leva och leda som man lar. Orga-
nisationens varderingar ska mérkas i den dagliga verksamheten. Dess foretra-
dare ska vara trovardiga och sta for organisationens varderingar, liksom for de
krav och fragor organisationen driver.

Fortroende tar 1ang tid att bygga upp, men kan raseras snabbt. Det har vi sett
manga exempel pa genom aren. En hel del av de affarer” som uppmérksam-
mats i media har just handlat om att organisationen eller dess foretradare har
agerat pa ett sitt som inte stimmer med organisationens idé och vardegrund.
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Hur kan arbetet laggas upp?

Det hér haftet ar tinkt som ett stod i arbetet med att bygga fortroende for orga-
nisationen — for att skapa delaktighet och engagemang i arbetet fér de fragor
organisationen driver, utifran dess virdegrund. Materialet 4r uppdelat i ett an-
tal steg som styrelsen kan arbeta med och som ger utrymme for reflektion och
stdllningstaganden. Dessa steg behandlar f6ljande huvudomraden:

Hur vill vi att organisationen ska uppfattas?
Rorelsedialogen — ett verktyg for okat fortroende
Kommunikation och fortroende

Information som stéd for kommunikationen

Ledningens roll i fértroendearbetet

S N S

For fortsatt utveckling

Innan ni borjar arbetet, fundera tillsammans pa vilken del som ar viktigast
att jobba med i er organisation — var ni behover stanna upp och ta en djupare
diskussion. Ett satt &r att anvanda foljande skattningsschema, dér var och en
reflekterar och markerar sin uppfattning. Styrelsen kan dérefter gemensamt
diskutera och dra slutsatser om vad som ér viktigast att utveckla framéver.

1. Den bild som medlemmar och omgivning har av
organisationen dverensstimmer med den dnskade
bilden av organisationen. Ja[ | osakert| | Nej[ ]

2. Medlemmar och fortroendevalda har en tydlig
bild av syftet och malet med organisationen. Ja[ | Osakert| | Nej[ |

3. Manga medlemmar har stort fortroende fér organisa-
tionen, de star for dess stillningstaganden och vill
delta i arbetet med att driva organisationens fragor. Ja[ ] Osakert| | Nej[ |

4. Det finns bra struktur i organisationen for dialog/samtal
om varderingar och organisationens utveckling. Ja[ | osakert| | Nej[ ]

5. Informationen och kommunikationen om fattade beslut
fungerar s3 vil att besluten ocksa genomférs pa alla nivder. Ja[ | Osakert| | Nej[ |

6. Organisationen och dess foretradare lever upp till
organisationens grundliggande virderingar, "man lever Ja[ | osakert| | Nej[ |

som organisationen lar”.

Om manga svarar nej eller ar osikra pa fragorna 1-4 kan det vara bra att stan-
na upp lite extra vid diskussionsfragorna och uppgifterna i avsnitten Hur vill vi
att organisationen ska uppfattas och Rorelsedialogen - ett verktyg for 6kat
fortroende. Om tveksamheten &r storre nar det géller fraga 5 ar det kanske
avsnittet Kommunikation och fértroende som kréver mer arbete. Sista fragan
ar relaterad till avsnittet Ledningens roll i fortroendearbetet.
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Boken

Ledarskap i idéburna
organisationer

sid 58-59

sid 72-74

€ Hur vill vi att organisa-
tionen ska uppfattas?

For att paverka maste man ha négot att sdga, det méaste vara klart vad organisa-
tionen vill uppna.

Det maste ocksa finnas fortroende for organisationen, bade inat och utat. Det
ar en forutsattning for att politiker och andra beslutsfattare ska vilja lyssna pa
de synpunkter organisationen for fram. Det dr ocksa en forutsittning for att
medlemmar och fértroendevalda ska vilja engagera sig i att driva organisatio-
nens fragor och sta for dess stéllningstaganden i de egna sammanhangen.

En viktig fraga dr dérfor att arbeta med bilden av organisationen. Uppfattas or-
ganisationen pa det séitt vi onskar? Hur ser medlemmarna pa organisationen?
Hur ser omvarlden pa den?

Vilka fragor organisationen driver paverkar fortroendet
En del i det som skapar fortroende ar vilken verksamhet och vilka fragor organi-
sationen driver. Det ar det konkreta uttrycket for organisationens viarderingar.

En organisation kan inte driva alla fragor lika mycket, hur viktiga och behjar-
tansvarda de an ar. Det galler darfor att organisationen tar stéllning till "vad
ar viktigast for oss att driva” — och sedan jobbar langsiktigt och malmedvetet
utifran detta stallningstagande.

Utgangspunkt hdr maste i forsta hand vara vad som pa bésta satt stodjer orga-
nisationens syfte och mal, dess viardegrund. Men i stdllningstagandet maste
ocksa vigas in hur bilden av organisationen paverkas av att organisationen dri-
ver en viss fraga.

Fragar vi manniskor hur de vill uppfattas i sitt arbete svarar de kanske ”som kom-
petent”, ”som lyhord” eller ”som drivande”, utifran vad som ar viktigt i deras roll
i arbetslivet. Aven en organisation behover vara klar éver hur den vill uppfattas

och hur de fragor den véljer att driva paverkar bilden av organisationen.

Det ar dock inte bara de fragor organisationen driver som paverkar bilden av
organisationen, utan ocksa hur den driver dem. Dértill méste séttet att driva
fragan 6verensstimma med det budskap man for fram. Stiller exempelvis en
facklig organisation krav pa att medlemmarna ska vara delaktiga i hur det egna
foretaget och arbetsplatsen ska utvecklas, maste organisationen ocksa arbeta for
att 6ka medlemmarnas delaktighet i utvecklingen av den egna organisationen.

Det maste ocksa finnas konsekvens mellan ord och handling. Vill en orga-
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nisation uppfattas som nyskapande och positiv till utveckling och férdndring,
kan den inte alltid sdga nej. Vill den uppfattas som serviceinriktad och med-
lemsorienterad, kan den inte begransa telefontiden till tre timmar om dagen,
for att bara ndmna nagra exempel.

Beskriv den 6nskade bilden av organisationen

Det &r viktigt att — utifran organisationens syfte och mal — tdnka igenom hur or-
ganisationen vill uppfattas, vad som ar den 6nskade bilden av organisationen.
Det paverkar bade vilken verksamhet som bedrivs och hur den bedrivs.

Arbeta er fram till hur ni vill att organisationen ska uppfattas genom
att resonera kring ordpar dar bada orden har en positiv laddning men
pa olika sitt (t ex effektiv — kreativ, flexibel - stabil, engagerande —

¥ serios, stark — lyhord, trovardig — drivande). Eller genom att beskriva
organisationen som ménniskotyp (varm, lyssnande, analytisk, objek-
tiv, strukturerad, realistisk, kreativ, flexibel etc).

Ta reda pa hur organisationen uppfattas

Hur arbetet med att skapa den 6nskade bilden av organisationen ska laggas
upp, beror mycket pa utgangsliget. Ar den faktiska bilden i stort sett 6verens-
stimmande med den onskade bilden, s& ar det kanske bara att arbeta vidare,
pa ungefir samma satt som idag.

Visar det sig att omvéarlden och medlemmarna har en helt annan bild av organi-
sationen, finns mer att ta tag i. Vad som ska goras beror ju pé i vilka avseenden
den faktiska bilden skiljer sig fran den 6nskade.

Organisationens profil Organisationens image
— hur organisationen vill uppfattas. — den bild medlemmar
och omvarld har av organisationen.
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METODER
& VERKTYG

 Bilden som metod

Ta reda pa hur medlemmarna ser pa organisationen

Ta fram de eventuella medlemsundersokningar som gjorts i organisationen
och ga igenom dem med fokus pé de fragor som rér synen pa organisationen.
Ger dessa undersokningar svar pa om medlemmarnas syn pa organisationen
overensstimmer med den dnskade bilden?

Om ni inte har ndgra medlemsundersokningar att utga fran eller om dessa inte
ger svar pa fragan, maste ni ta reda pa det pa annat satt. Ett sitt kan vara att
gora en enkit som kan skickas till ett urval av medlemmarna. Ta da girna stod
av nagot undersokningsforetag.

Finns inte tiden/resurserna for detta, kan ni anvénda tillfallen dar ni &nda mo-
ter medlemmar och fortroendevalda (utbildningar, konferenser etc), for att
samtala om bilden av organisationen. Samtalen kan foras utifrdn samma ord-
par som styrelsen anvénde i diskussionen om den 6nskade bilden.

I avvaktan pa resultatet av en mer ingdende avstimning far styrelsen arbeta vi-
dare utifran den kunskap som redan finns, via tidigare medlemsundersékningar
eller via egna samtal och moten med medlemmarna. Men det ar viktigt att inte
noja sig med detta. Ar underlaget for att bedéma den faktiska bilden av or-
ganisationen bristfallig, 4r det angelaget att fordjupa kunskapen sa snart som
mojligt.

4 Hur bedomer styrelsen idag att organisationen uppfattas av medlem-

marna? Vad grundas denna bedomning pa? Behover styrelsen fordju-
pa sin kunskap om hur medlemmarna ser pa sin organisation? Hur
kan ett sddant arbete léiggas upp?

Ta reda pa hur omvirlden ser pa organisationen

Manga organisationer genomfor medlemsundersokningar for att fa en bild av
synen pa organisationen. Det &r inte lika vanligt att man undersoker omvérl-
dens bild av organisationen, trots att den ar avgorande for vilket genomslag
organisationen far for sina standpunkter.

Om organisationen idag anvdnder ett undersokningsforetag, resonera giarna
med detta om hur ni kan fanga upp omvéarldens bild av organisationen. Ibland
ar det mojligt att haka pa enkéter som fokuserar pa just hur olika organisatio-
ner uppfattas.
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En mer kortsiktig 10sning kan vara att styrelsen inventerar viktiga intressen-
ter i omvarlden och helt enkelt fragar dem hur de uppfattar organisationen.
Varje styrelseledamot kan fa uppgiften att kontakta ndgon/ nagra organisatio-
ner med de fragestéllningar som styrelsen enats om.

Ocksé har kan styrelsen i avvaktan pa resultatet av en mer ingdende avstdm-
ning arbeta vidare utifran den kunskap som redan finns, via tidigare undersok-

ningar eller via egna kontakter med ménniskor/organisationer i omvarlden.

4 Hur bedomer styrelsen att organisationen uppfattas av omvirlden
— och hur kan styrelsen ta reda pa om denna bild stimmer?

Att fordndra bilden av organisationen

— for att oka fortroendet
I nedanstdende uppstillning kan styrelsen enkelt tydliggéra hur den uppfattar
att organisationens image 6verensstammer med dess profil.

Hur uppfattas vi? (image) Hur vill vi uppfattas? (profil)

Aktiva och
medlemmar

Allméanhet
Media

Politiker
Beslutsfattare

Om den bild medlemmar och omvéarld har av organisationen inte 6verensstam-
mer med den 6nskade bilden av organisationen, blir en viktig uppgift for sty-
relsen att arbeta for att fordndra bilden av organisationen. Det handlar om att
starka fortroendet for organisationen, bade inat och utét.
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Da fortroendet dr kdrnvardet i idéburna organisationer ar det viktigt att styrel-
sen ar klar 6ver vilka konsekvenser det far for organisationen om fortroendet
sjunker respektive 6kar hos medlemmar och i omvérlden:

® Hur det paverkar mojligheten att fa gehor for organisationens fragor.
® Hur det paverkar medlemsrekryteringen.

® Hur det paverkar medlemmarnas lust och vilja att engagera sig
i verksamheten.

4 Beskriv vad som gor att fortroendet minskar respektive 6kar hos med-
lemmar och omviérld.

% Beskriv vilka konsekvenser det far om fortroendet 6kar respektive
minskar.
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€ Rorelsedialogen

— ett verktyg for okat fortroende

For att skapa fortroende krdavs moten mellan ménniskor.

Det kravs 16pande dialog i organisationen. Samtal dar ledning, medlemmar
och aktiva deltar och dar olika synpunkter bryts mot varandra sa att nya stéll-
ningstaganden véxer fram.

For att bygga fortroende kravs ocksa att verksamheten fungerar pa ett bra sétt.
Det dr i verksamheten organisationen visar farg. Det ar ddr man ser hur organi-
sationen lever upp till sitt syfte och mal.

De fragor organisationen driver har en sarskild betydelse ur fértroendesyn-
punkt. For omgivningen — som kanske inte direkt berors av verksamheten — ar
det ofta dessa som tydliggor och konkretiserar organisationens syfte och mal.
Ocksa for medlemmar som inte aktivt deltar i verksamheten kan de stéllnings-
taganden organisationen gor och de fragor den driver vara det som avgor vilket
fortroende medlemmen far for sin organisation. Fértroendedialogen blir viktig
hér. Det ar genom denna det utkristalliseras vilka fragor som organisationen
ska driva.

Verksamhetens och fragornas betydelse for
fortroendet

Organisationens verksamhet och de fragor den driver maste vara forankrade

i organisationens uppdrag, idé och vardegrund. Det maste vara frigor som &r

viktiga for medlemmarna. Vilka dessa ar forandras 6ver tiden utifran hur sam-

héllet och den varld medlemmarna lever i férandras.

Valet av vilka fragor organisationen ska driva maste ocksa goras utifran for-
staelse for vad som gar att fa gehor for. Det ar inte meningsfullt att ga till storms
for en fraga som man vet inte gar att paverka, hur rattmatig den 4n ar.

Nér organisationen valt vilka fragor den ska driva &r nésta steg att ta stillning
till hur man ska driva dem. Aven om fragor man drev for tio &r sedan fortfa-
rande ar lika aktuella sa behéver kanske sattet att formulera och driva dem pa
forandras.

Fungerar flodet i organisationen for att skapa en stabil fortroendeplattform?
For att klara det grundldggande stéllningstagandet, vilka fragor organisatio-

nen ska driva, beh6ver organisationen en stark fortroendeplattform.

Ledningen maste kunna fanga upp den interna opinionen i organisationen for
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att sedan kunna driva dessa fragor utét. Den méste samtidigt kunna tolka sam-
héllsutvecklingen for att utmana och paverka medlemsopinionen och for att

kunna formulera organisationens fragor pa ett sétt som far genomslag i sam-
hallet.

Arbetet med att skapa en stark fortroendeplattform kan beskrivas i form av en

evighetsatta — en fortroendedtta — dar man standigt ror sig mellan det interna
‘ medlemsperspektivet och det externa samhéllsperspektivet, mellan att tolka

/ och driva fragor och samtidigt utmana for att utveckla fragestallningarna.

LAS
ER Foértroendeplattform
Boken En viktig uppgift fér en styrelse ar att sakra att flodet i denna fértroendeatta
Ledarskap i idéburna fungerar i organisationen.
organisationer
sid 79-85

C. Tolka den allmdnna
opinionen

/ 4

A. Fanga upp den
interna opinionen

h

Beslutsfattare fet Medlemmar
Organisationens ..
Medborgare fortroendeplattform Anstilida
‘ (strategisk plattform) '
B. Extern D. Intern opinions-
opinionsbildning bildning

46 | Fértroende att paverka | Att styra en idéburen organisation



A Beskriv hur er organisation fungerar utifran flodet i fortroendeattan.
Var ar organisationen stark respektive svag?

Hur fungerar organisationen nér det géller att finga upp den interna
opinionen? Vilka fragor vill medlemmarna driva?

Hur fungerar organisationen nar det giller att utmana sig sjalv och
den interna opinionen for att fa till stand en utveckling av organisatio-
nens syn pa fragorna?

Hur fungerar organisationen néar det géller att opinionsbilda fér orga-
nisationens fragor i samhiillet?

Hur fungerar organisationen néar det géller att tolka samhéllsdebatten
och den allménna opinionen f6r att kunna utnyttja det i arbetet med
att driva organisationens fragor, men ocksa for att kunna féra in dessa
perspektiv i den interna diskussionen?
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METODER
& VERKTYG

* SW0T-analys

Vilken verksamhet och vilka fragor bidrar till att stiarka fortroendet?

Grunden for det arbete som organisationen bedriver adr organisationens idé-
bas. Vilka fragor organisationen ska driva maste sjélvklart i forsta hand utga
fran organisationens dndamal, meningen med organisationen och medlem-
marnas behov.

Nér styrelsen gor sina strategiska vagval for arbetet kommande ar och pa langre
sikt maste den ocksa reflektera 6ver hur dessa val paverkar bilden av organisa-
tionen.

Styrelsen maste dartill bedéma vilka férutsattningar organisationen har att dri-
va olika fragor. Finns kompetensen, resurserna och inte minst engagemanget
i organisationen for att driva fraga A jamfort med fraga B? Kan organisationen
mobilisera medlemmar och aktiva kring dessa fragor? Hur bidrar arbetet med
fraga A respektive fraga B till att 6ka fortroendekapitalet?

En forutsattning for att arbetet med en fraga ska 6ka fortroendet &r dels att det
ar en fraga som star i 6verensstimmelse med och tydliggor organisationens
vardegrund, dels att man nar framgang.

Nér styrelsen tar stillning till vilka fragor man ska driva som ”profilfragor”
géller det alltsa att ha en klar bild av svaren pa f6ljande tre fragor:

® Vad vill vi uppna?
e Vilken formaga har vi (kapacitet och resurser)?

e Vilka forutsattningar har vi (utifran samhallsutveckling, andra aktorer etc)?

Styrelsens ansvar &r att hitta den ratta balansen med utgangspunkt fran svaren
pa dessa tre fragor. Det géller att hitta den punkt dér det vi vill uppna samman-
faller med vad vi har férmaéga till och vad som ar méjligt utifran forutsattningar-
naiomvarlden och dér det bidrar till att 6ka organisationens fortroendekapital.

I valet av fragor &r det ocksa viktigt att vara klar 6ver vilka fragor som &r av
dagsaktuell karaktér och vilka fragor som maéste fa ett 1angre tidsperspektiv.
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% Diskutera er fram till vilka fragor ni vill driva utifran organisationens
syfte och mal, vilka fragor ni har formaga/resurser att driva och vilka
fragor som det finns férutsittningar att na framgang med — med hén-
syn ocksa till omvirlden och dess agerande.

Vilken/vilka fragor fungerar utifran alla dessa tre aspekter? Och hur

paverkar den/de fértroendet hos medlemmarna respektive i omvirl-
den? Ar det fragor det gar att mobilisera medlemmar och fortroende-
valda kring?

Ga standigt tillbaka till fortroendeattan

Nér styrelsen har gjort denna bedémning av vilka fragor som ar mojliga att
driva pa ett sitt som Okar organisationens fortroendekapital bade inat och
utat, ar nésta steg att ga tillbaka till fértroendeattan.

Hur ska arbetet med fragorna ldggas upp sa att fortroendeplattformen stirks?
Ett stod for detta kan vara att anvianda nedanstaende fragor:

e Hur féormedlar vi inat, till medlemmar och fértroendevalda, var bedom-
ning av att just dessa fragor ar strategiskt bra att driva utifran organisatio-
nens syfte, mal och den interna opinionen?

e Hur mobiliserar vi organisationen kring fragan?

® Hur kan vi arbeta for att utnyttja utvecklingen av den allménna opinionen
for att driva var fradga? Hur kan vi lyssna in den allménna opinionen for
eventuella nya vagval och prioriteringar nér det géller att fa genomslag
for fragan?
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® Hur ska vi jobba med den externa opinionsbildningen kring fragan s3 att
fortroendet for organisationen starks?

e Hur jobbar vi fortlépande med dialog internt for att forsdkra oss om att vi
ar pa ratt vig i vart satt att driva fragan — utifrdn medlemmarnas 6nske-
mal och behov?

¢ Diskutera vad som krévs for att fortroendet ska stirkas, inat och utat,
som ett resultat av organisationens arbete med att driva en fraga.

Kommunikationens roll fér en stark fortroendeplattform
Avgorande for arbetet med att utveckla organisationen ar att flédet i fortro-
endeattan fungerar.

For detta kravs fungerande kommunikation. I alla delar av fortroendeattan ar
kommunikationen A och O.

Det kravs exempelvis kommunikation mellan styrelse och medlemmar for att
fanga upp den interna opinionen. Det kriavs kommunikation utét for att paver-
ka det omgivande samhallet. Det kravs ocksa kommunikation for att bedoma
den allmdnna opinionen. Det kravs slutligen kommunikation for att utveckla
organisationens stillningstaganden vidare utifran den bild styrelsen fatt av det
omgivande samhallet och allmadnna opinionen och utifran hur medlemmarnas
verklighet forandrats.
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¢ Kommunikation
och fortroende

Ledningens formaga att kommunicera ar avgorande for att skapa fortroende i
och for organisationen.

Det ar kommunikationen som héaller samman organisationen. Genom kommu-
nikationen skapas en gemensam mening, en gemensam forstéelse av verklig-
heten och vad man tillsammans — inom ramen for organisationen — vill och kan
uppna.

Kommunikationen &r alltsa inte bara ett sitt att formedla ett budskap. Den
ar ocksa det som skapar den mening, det budskap som ska férmedlas. Ibland
sdger man rent av att kommunikationen ar det som skapar organisationen
— och som gor att den lever vidare och utvecklas.

Att levandegora organisationens
idé och starka identiteten

Kommunikationen ar avgorande for organisationens identitet. I organisationen
maste det fortlopande ske kommunikation om de grundldggande fragorna:

e Vilka ar vi till for?
e Vilka behov ska vi mota?
e Vilket ar vart unika bidrag?

e Vart ar vi pa vag?

Organisationens mening och identitet uppstar i samtalet mellan de aktiva i or-
ganisationen.

Det 4r genom dessa samtal som medlemmar och aktiva férdjupar sin forstaelse
for organisationens roll, syfte och struktur — och fér den egna rollen i organisa-
tionen. Det dr genom dessa samtal organisationens identitet skapas, samtidigt
som organisationen utvecklas. Det dr genom dessa samtal medlemmarnas for-
troende for organisationen grundas.

Ett satt att levandegora organisationens idé &r att beskriva den i form av en
vision: ”Sa har kommer verkligheten att se ut nér vi nar vart méal”. Ocksa de
fragor organisationen driver tydliggor organisationens idé. Men bilden av
organisationen paverkas ocksa av hur man uttrycker sig inom organisationen
—och dé inte bara i ord.
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Det kan handla om vilket bildsprdk man har i sina trycksaker. Ar det medlem-
marna i deras konkreta vardag man lyfter fram eller ar det mest bilder pé sty-
relsen, ordféranden och huvudkontorets byggnad? Kanske for att de bilderna
fanns till hands...

Detkan ocksa handla om hur exempelvis reception och métesrum dr utformade.
Ett foretag med en stor och flott reception med marmorgolv och ndgra enstaka
designade soffor vill sannolikt signalera framgéang och makt.

Vi skickar ocksé signaler genom vara arbetsformer. En kongress eller stimma
déar det aven finns gruppdiskussioner inlagda signalera att vi tar hdnsyn till att
alla inte ar beredda att stélla sig i en talarstol for att séga sin mening. En orga-
nisation som har hedersmedlemskap signalerar att det har ett varde att vara
med i organisationen och att organisationen uppskattar det engagemang som
manga ars medlemskap innebér.

Organisationens idé uttrycks alltsa inte bara genom formuleringar i idédoku-
menten utan ocksd genom sattet att arbeta och uttrycken i vardagen. For att
vara trovardiga behover det finnas konsekvens mellan det som stér i idédoku-

menten och hur vi arbetar och uttrycker oss.

Fundera 6ver om, och i sé fall hur, organisationens grundlaggande varderingar
tar sig uttryck i exempelvis:

organisationens trycksaker
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Engagerade medlemmar som opinionsbildare
Fors det fortlopande samtal om organisationens vardegrund och utveckling,
blir medlemmar och aktiva starkare i rollen som foretradare for organisationen.

Finns konsekvens mellan organisationens stéllningstaganden och dess ageran-
de och uttryckssitt, blir organisationen tydlig bade féor medlemmar och om-
givning. D4 blir det ocksa lattare for medlemmarna att st upp for sin organi-
sation.

Det ar viktigt att organisationen tar vara pa medlemmarnas och de aktivas en-
gagemang. Inte bara nir det géller att vara delaktiga i organisationen verksam-
het, utan ocksa som opinionsbildare och foretradare pa den egna hemmapla-
nen - i familjen, pa arbetet, i foreningslivet osv Engagerade medlemmar och
aktiva starker organisationens fortroendekapital.

Z Ar medlemmarna och de aktiva i organisationen opinionsbildare som

bidrar till att 6ka fortroendet for organisationen? Om inte, vad behovs
for att komma dit?

Information och kommunikation for resultat
Avgorande for en organisations fortroendekapital ar forstés ocksé vad den fak-
tiskt lyckas dstadkomma, hur vil den lyckas ga fr&n idé till resultat. Aven hir
har kommunikationen en stor betydelse.

Som styrelse ar det latt att uppleva att arbetet ar klart nér styrelsen fattat be-
slut. Samtidigt har inget hant forrén beslutet ar verkstallt, och for att det ska
ske kravs bade information och kommunikation, savédl med kansliet (om det
finns ett sdadant) som med de 6vriga delarna av organisationen.

Nar styrelsen har fattat beslut om exempelvis verksamhetsplan for kommande
ar, ar det avgorande for resultatet att organisationen blir engagerad fullt ut
i arbetet med att genomféra denna plan.

Hur l4tt det &r att fa till stand detta engagemang beror ocksa pa hur styrelsen

valt att utforma verksamhetsplanen. Engagemanget uppstar nar man blir del-
aktig i att utforma verksamheten och inte bara ses som utforare.
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4 Hur fungerar informationen och kommunikationen i organisationen
ndr det giller att omsétta styrelsens beslut i praktisk handling?

A Vad gor styrelsen idag for att mobilisera engagemang i organisationen
for att bidra i arbetet med att genomfora besluten? Vad skulle styrel-
sen kunna gora ytterligare?
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¢© Information som stod
for kommunikation

Samtalet — kommunikationen minniskor emellan ar viktigt for att skapa fortro-
ende. I samtalet finns mojligheter att stilla fragor, att opponera sig, att begira
fortydliganden och konkretiseringar. I samtalet kan man byta erfarenheter och
tillsammans skapa nya tankar och nytt kunnande.

Pa det sattet &r kommunikationen 6verlagsen informationen. Samtidigt ar in-
formationen (férmedling av budskap/sakinnehall) ofta en forutsattning for
kommunikation, for samtal.

Manga ganger kan engagerande information vara det som vicker medlem-
mens intresse for organisationen och en viss fraga, sa att han/hon vill veta mer.
Det kan vara information som motiverar medlemmen att delta pa ett mote déar
fragan diskuteras, och att till slut kanske ocksa aktivt delta i organisationens
arbete.

Informationen har fordelen att den inte behéver vara lika resurskrdvande som
dialogen. Den ger ocksa mojlighet att formedla fakta och kunskap pa ett smi-
digt satt, som mottagaren kan ta del av nér det finns tid och intresse. Informa-
tionen behover inte konsumeras i realtid.

Det basta ar om man kan kombinera informationens och kommunikationens
respektive fordelar.

Oavsett vad man ska informera om ar det ndgra fragor man maste stélla sig:

® Vad vill vi egentligen ha sagt, vad dr poangen med vart budskap?
Det géller att ta steget fran att vilja informera allmént om en fraga, till att
kunna svara pa fragestallningen: ”Vad vill jag att mottagaren ska komma
ihag efter att ha tagit del av min information?”

® Vem riktar vi budskapet till?
Hér behover vi tdnka igenom vad vi vet om malgruppen och om vi be-
hover ta reda pa mer. Vi behéver sedan fundera igenom vad i budskapet
som kan vara av sarskilt intresse for just denna grupp. Viktigt ir ocksa att
fundera 6ver vad malgruppen vet om fragan sedan tidigare. Hur mycket
bakgrundsbeskrivning kravs och hur balanserar vi det mot behovet av att
ge en kort och slagkraftig information som mélgruppen tar sig tid att ta
del av?
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® Vad vill vi att mottagarna ska gora?
Vill vi att de som far informationen ska agera pa ett visst sitt, bor det ocksa
framgéa av informationen. Dessutom maéste alla uppgifter finnas med for att
mottagaren ska kunna genomfora den 6nskade aktiviteten. Vill vi t ex att
mottagaren ska bli medlem maste det framga hur man gor for att bli det.

e Vilka kanaler bor jag anvinda for att na fram till min malgrupp?
Ofta ar det bra att informera via flera kanaler samtidigt, och tank da lite
brett i val av kanaler: brev, informationsblad, medlemstidning, webb, affi-
schering pa lampliga stillen, annonser, videokonferenser, sociala medier
som Facebook och Twitter, rundringning i akuta ldgen (deltar tillrackligt
manga i ringandet &r det klart mojligt att nd ocksa rétt stora grupper den
vagen), moten och sammankomster av olika slag — och inte minst mass-
media.

e Vad ar rétt tajmning for min information?
Tidpunkten for nér vi gar ut med information paverkar ocksé effekten.
Lyckas vi pricka in nar fragan ar aktuell 4ven for mottagaren 6kar genom-
slaget. Vill vi exempelvis paverka de lokala enheternas verksamhetspla-
nering maste vi veta nir de paborjar sitt arbete. Vill vi nd ut med infor-
mation om semesterlagen dr kanske varen att foredra framfor hosten.

Utifran dessa fragor kan styrelsen sedan forma en informations/kommu-
nikationsplan. En plan dér dialogen och samtalet kan samspela med olika
informationsinsatser. Ibland férsoker man ocksa komplettera den egna direk-
ta informationen till mélgruppen, med indirekt information via till exempel
massmedia. Kan man f4 lokaltidningen att skriva om frdgan nar man medlem-
marna ocksa den vagen.

¢/ Trina tillsammans pa att géra en informations- och kommunikations-
plan for en aktuell fraga med stod av fragorna ovan.
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© Ledningens roll
| fortroendearbetet

Eftersom fortroendet ar kdrnvardet i en idéburen organisation ar en av de vik-
tigaste uppgifterna fér ledningen att bygga fortroende for organisationen bade
inat och utat.

Att skapa dialog for utveckling

En forutsattning for att fortroende ska uppsta &r att det pagar en 16pande
dialog i organisationen, att manniskor mots och for samtal om organisationens
idé och syfte, och samtal om hur detta ska uttryckas i konkret verksamhet och
vagval infor framtiden.

Det ar dialogen som skapar utveckling och det nédvéndiga engagemanget for
att driva de fragor som ar angeldgna fér dagens medlemmar.

Styrelsen har en viktig roll i att skapa strukturer och utrymme for denna
rorelsedialog. Det handlar om att det maste finnas arenor inte bara for besluts-
fattande, utan ocksa for dialog och utveckling. Det handlar om att det finns
utrymme for asikter att motas och brytas, sa att nya stillningstaganden ska
kunna véxa fram.

% 1vilka sammanhang fors samtal och diskussioner om organisationens

idé och syfte, medlemmarnas behov och hur organisationen ska ut-
vecklas framoéver?

Récker detta? Eller skulle det behévas fler/andra métespunkter och
arenor for idédebatt?
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Att leva som organisationen lar

For att bygga fortroende maste bade organisationen och dess ledning leva upp
till organisationens viardegrund. De vackra orden maste omséttas i praktisk
handling - fran det lilla till det stora.

En organisation som har delaktighet och demokrati som honnoérsord ér inte tro-
vardig om dess moten mest bestar av enkelriktad information fran ledningen.
Det kan ocksé vara problematiskt om en organisation som star for alla méanni-
skors lika varde inte ger utlandsfédda medlemmar eller kvinnor utrymme i de
beslutande organen.

Ocksé enskilda foretrddare och ledning méste leva upp till organisationens vér-
deringar. Det kanske inte ar sa l4tt i varje enskilt fall att se kopplingen till orga-
nisationens idégrund — men ett enkelt sétt att i alla fall gora en forsta test kan
vara att fundera pé f6ljande fragor: ”Kan jag motivera detta pa ett medlemsmo-
te?” eller "Skulle det bli negativa rubriker om en journalist fick veta det har?”.

¢/ Finns det fragor ni upplever vore svara att motivera pa ett medlems-

mote eller forklara for en journalist? Brukar ni gora den sortens ”test”
av det egna eller organisationens agerande?

Titta &ven i de dokument som finns om ledningens villkor. Finns tyd-
liga och forsvarbara riktlinjer pa alla omraden?
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© For fortsatt utveckling

F6lj upp och utveckla

Denna del av studiematerialet har handlat om hur styrelsen kan arbeta med att
utveckla organisationens fortroendekapital.

For att kunna folja upp organisationens arbete med att 6ka fortroendekapitalet
finns behov av att kunna méta hur fortroendet for organisationen utvecklas,
bade bland medlemmarna och allmadnheten. Mdjliga metoder dr exempelvis
imagematningar och medlemsundersékningar.

Det ar ocksa viktigt att 6ppna for fortlopande diskussioner bland medlemmarna:
Arbetar jobbar organisationen pa det satt vi vill?

A Hur kan organisationen utveckla metoder for att f6lja upp hur for-
troendekapitalet utvecklas?
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€ Sammanfattning

Utifran de diskussioner som forts, formulera vad styrelsen ska gora for att 6ka
fortroendet for organisationen bland medlemmar och i omvérlden.

Borja med att tydliggora vilken bild ni vill att medlemmar och omvarld ska ha
av organisationen. Beskriv sedan vad som krévs for att na dit. Detta arbete bor
slutligen utmynna i en handlingsplan dar det tydlig framgar vad som ska goras,
nér det ska goras, hur det ska goras och av vem/vilka.

Ga tillbaka till era anteckningar i anslutning till olika fragestallningar, for att
fanga upp de tankar och idéer som forts fram i diskussionerna och som kan

bidra i arbetet.

Anvand gédrna Att-gora-listan for att notera sddant som kanske inte ar mojligt
att gora hir och nu, men som ni framéver maste ta tag i.

i Vi vill att organisationen ska uppfattas pa foljande sitt:
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Att-gora-lista

Nedan finns utrymme att anteckna aktiviteter/atgirder som styrelsen ser
kravs for att 6ka fortroendet for organisationen bland medlemmar och
i omvirlden.
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@ 0m Styrelsen som
utvecklingskraft

Att ingd i en styrelse innebér att ha fatt fértroendet att styra organisationen
enligt den inriktning som den hégsta beslutande forsamlingen har beslutat om.
Samtidigt har styrelsen ansvaret att lyfta blicken och fa igang diskussion i orga-
nisationen om hur denna ska se ut pa lite 1angre sikt, om fem, tio ar.

Styrelsen ska styra organisationen fran nuléget till ett 6nskat framtida lége,
samtidigt som den skapar forutsdttningar for en dialog om organisationens
utveckling pa langre sikt. Den ska gora detta pa ett sddant sétt att det skapar
fortroende bade inat i organisationen och utét i det omgivande samhéllet.

Det ar ett arbete som stéller krav. Det handlar om att vara klar 6ver det egna
uppdraget som styrelse och att samtidigt férsta styrelsens roll i organisationen
som helhet. En roll kan se olika ut beroende pa vilken typ av styrelse det ar.
En styrelse som har ett kansli med anstéllda till sitt férfogande har andra forut-
sdttningar dn den styrelse som sjélv &r direkt (operativt) delaktig i genomfor-
andet av verksamheten for att na de mal den fattat beslut om.

For att samla energin till aktiviteter behover styrelsen ocksa ta stéllning till hur
den ska fungera som grupp. Man behover inom styrelsen exempelvis komma
overens om ansvarsfordelning gentemot den verkstillande delen av organisa-
tionen och vilka arbetsformer styrelsen ska ha for att fa fokus pa ratt sorts fra-
gor. Man behover ocksa fortlopande f6lja upp och lara av verksamheten.

Styrelsen har dartill ett ansvar for hur organisationen som helhet fungerar:
Att det finns arenor for samtal om organisationens vardegrund och utveckling.
Att det finns struktur som gor att beslut ocksa genomfors, att det finns tydlighet
i organisationen om vem som har ansvar for vad, liksom om vilka som bor sam-
spela for att verksamheten ska fungera pa bésta satt. Det 4r mycket som maste
pa plats for att styrelsen ska fungera som en styrelse som styr och som arbetar
med fragan om vart organisationen dr pa vag och med strategier for hur den
ska komma dit.

Att styra organisationen fran nuliget till ett 6nskat
framtida lage. Att skapa férutsattningar for dialog om
langsiktig utveckling. Att skapa fértroende inat och utét.

Detta ar de grundliaggande uppgifterna for en styrelse
som fullgor sin uppgift att styra.
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Hur kan arbetet laggas upp?

Det hir hiftet ar tdnkt som ett stod for att hitta arbetsformer som underlattar
styrelsearbetet. Materialet dr uppdelat i ett antal steg som styrelsen kan arbeta
sig igenom, med utrymme for reflektion och stallningstagande om hur ni vill
att just er styrelse ska fungera.

Dessa steg behandlar féljande huvudomraden:

® styrelsen som grupp

e styrelsens uppdrag i organisationen

e styrelsens arbetsformer

e for fortsatt utveckling.
Innan ni borjar arbetet, fundera en stund tillsammans pa vilken del som &r vik-
tigast att arbeta med i er styrelse, var ni behover stanna upp och ha en djupare
diskussion. Ett sétt dr att anvanda foljande skattningsschema dér var och en re-

flekterar och markerar sin uppfattning. Styrelsen kan darefter gemensamt dis-
kutera och dra slutsatser om vad som ar viktigast att utveckla i styrelsearbetet.

1. Vi ar klara over vilken erfarenhet och kunskap de
olika styrelseledamoéterna har med sig in i styrelsen. Ja D OsékertD Nej D

2. Vi har tydliga principer/kriterier for fordelning av
uppdrag och ansvar i styrelsen. Ja[ | osakert| | Nej[ |

3. Vi har en gemensam bild av organisationens grund-
laggande uppdrag och vad som ar viktigt i nuldget. Ja D OsékertD Nej D

4. Vi har en gemensam bild av vilken typ av styrelse vi
ir (strategisk eller operativ t ex). Ja[ | osakert| | Nej[ ]

5. Vi har en tydlig rollfordelning mellan styrelsen och
den verkstéllande delen av organisationen (t ex kansli

med anstéllda eller andra fortroendevalda/frivilliga). Ja[ | Osakert| | Nej[ ]
6. Vi har métes- och arbetsformer som dr dndamalsenliga

och stimulerande. Ja[ ] Osakert| | Nej[ |
7. Vi har en dagordning som stodjer ett effektivt och Ja D OsékertD Nej D

kreativt styrelsearbete.

8. Vi har en tydlig plan/arscykel for styrelsens arbete. Ja[ | Osakert| | Nej[ ]

9. Vi har I6pande uppfdljning av hur styrelsearbetet

fungerar. Ja[ ] Osakert| | Nej[ |

Om det blir ménga nej eller osdkra nar det galler fragorna 1-2 kan det finnas
anledning att stanna upp vid diskussionsfragorna och arbetsuppgifterna i av-
snittet Styrelsen som grupp. Ligger tveksamheten mer pa fragorna 3-5 ar det
snarare avsnittet Styrelsens uppdrag i organisationen det finns skal att arbeta
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mer ingdende med. Svaren pa fragorna 6-9 ger en fingervisning om hur myck-
et arbete som krévs for avsnittet Styrelsens arbetsformer.

Resultatet av styrelsens arbete med delen Styrelsen som utvecklingskraft blir
forhoppningsvis en plan for hur styrelsen ska kunna utveckla sina arbetsformer
och sitt sitt att arbeta. Sedan kanske allt inte kan férdndras pa en gang. I slutet
av haftet finns darfor en Att-gora-lista, dér tankar och idéer for arbetet kan
foras in, liksom noteringar om uppgifter som behover utforas pa kortare eller
langre sikt.

Kom ih&g att alla i styrelsen delar ansvaret for hur styrelsen arbetar och funge-
rar tillsammans. Det &r inte bara en friga for ordféranden
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@ Styrelsen som grupp

Att ha fatt fortroendet att ingé i en styrelse kan kannas lite hogtidligt. Det ar
ett speciellt uppdrag som bygger pa att man arbetar tillsammans som ett team.
For att lyckas méste dérfor styrelsen fungera som grupp — podngen med att
samla ett antal médnniskor i en styrelse ar att det ska uppsta en synergieffekt,
att flera kloka manniskor med olika bakgrund och erfarenheter tanker battre
tillsammans.

Styrelsen méste darfor arbeta med fragan om hur man kan utvecklas till en
grupp som har den arbetslust och gladje som leder till ett effektivt lagarbete.
En engagerad styrelse sprider energi och engagemang i organisationen.
En trott och splittrad styrelse skapar osdkerhet och passivitet. Det géller att
som styrelse bestdmma sig for vilken sorts anda man vill sprida.

Den forsta fasen i en grupps utveckling handlar om att var och en kénner sig
sedd och accepterad i gruppen. Man behover darfor lara kdnna varandra som
personer for att bli trygga med varandra. Vilka &r vi? Vilka forvantningar har
vi? Vad driver oss? Vad vill och kan vi bidra med?

Man bor ocksa komma 6verens om tydliga strukturer, forhéllningssétt och ru-
tiner i gruppen/styrelsen. Allt for att ha en bra grund att st pa nir man sedan
moter mer komplexa fragor.

Aven i en styrelse som inte &r helt nyvald kan det finnas skél att fundera éver
tryggheten i gruppen och hur vil man kdnner varandra.

Lar kdnna varandra

En styrelse bestér av olika méanniskor. Ofta ser vi varandra bara i den roll vi
har just dar och d&, men vi bar alla med oss en méngd andra erfarenheter och
kompetenser som kan vara till nytta i styrelsearbetet.

Det ar darfor en fordel om styrelsen skaffar sig en bild av vilka kompetenser
som faktiskt finns i gruppen. Styrelsens ledamoter behover ha en bild av var-
andras styrkor och svagheter, for att kunna utnyttja dessa for styrelsen som
helhet.

Beratta om er bakgrund for varandra
Ga laget runt och gor en ordentlig presentation. Berédtta om:

e arbete, livssituation, sarskilda kunskaper/utbildningar/hobbies av intres-
se i sammanhanget, tidigare erfarenheter av styrelsearbete, kontakter och
natverk som kan vara till nytta etc.

Boken

Ledarskap i idéburna
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sid 91-96
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e vad ni dr bra pa och gérna atar er i styrelsearbetet, liksom vad ni dr sdmre
pa och antingen vill utveckla eller helst inte ata er.

Nar ni i styrelsen blir mera tydliga for varandra som personer kommer ni kan-
ske att upptacka att ni i vissa avseenden dr mer lika och i andra mer olika var-
andra an ni trodde. Bade likheter och olikheter kan ratt anvinda vara en styrka
i styrelsens arbete.

Dartill blir olikheter som annars skulle kunna vara problem léttare att hantera.
Det kan handla om olika &sikter, olikheter i kulturell bakgrund eller skillnader
nér det géller kunskaper/erfarenheter.

Fundera pa hur kompetensen i styrelsen kan utvecklas

Efter presentationerna ni just gjort visar det sig sannolikt att kompetensen i
styrelsen dr mycket bredare dn vad ni forst trodde. Jamfor den kompetens ni
fatt fram med den kompetensprofil som &skadliggors i bilden nedan. Denna
lyfter ett antal kompetenser som &r av varde i en styrelses arbete.

Av bilden framgar ocksa att man inte behover ha lika stor kompetens pa alla

omraden.
. Idékompetens o
Sakomrades- Kommunikations-
kompetens kompetens

Aktivitets-
och projektkompetens

Utvecklings-
kompetens

Planerings- Bemétande- och
kompetens servicekompetens
Administrativ Engagemangs-
kompetens kompetens
Omvarlds- och
natverkskompetens

68 | Styrelsen som utvecklingskraft | Att styra en idéburen organisation



Diskutera bilden. Vilka av dessa kompetenser ar viktiga i ert arbete? Inom vilka
omraden behover ni ha djup kompetens och inom vilka racker det att bara ”ha
ett hum”?

Kanske ser ni att det 4r nagon kompetens ni saknar. Den kan i sa fall tillforas
styrelsen pa flera olika satt. Styrelsen kan gora studiebesok i ndgon organisa-
tion som ar mer driven pa verksamhetsomradet ifrdga, ndgon, nagra i styrelsen
kan gé en utbildning som ger det énskade kunnandet eller si kan styrelsen
vélja att adjungera néagon till styrelsen som har kompetensen ifrdga — for att
ndmna nagra satt.

All kompetens behover inte finnas i sjélva styrelsen. Den/de saknade kom-
petenserna kan ocksa finnas bland anstallda pa kansliet, bland fértroendeval-
da utanfor styrelsen och i medlemsgruppen. Det viktiga ar att styrelsens inte
undviker en fraga pa grund av att styrelsen inom sig saknar kompetens pa om-
radet. Anvéand alla resurser som finns.

Vilka ytterligare kompetenser kan styrelsen beh6va och hur
4 kan den fa det?

Beskriv for varandra hur ni fungerar som personer

Skillnaderna mellan ledaméter som ingér i en styrelse kan ocksé handla om
personlighet och drivkraft. Olika méanniskor fungerar olika rent praktiskt
i utvecklings- och styrelsearbete. En del behover bolla med andra for att kom-
ma fram till vad de tycker, andra vill tdnka i ensamhet innan de tar till orda.
En del behover tid for reflektion, andra tycker det ar stimulerande att diskutera
fragorna direkt nir de uppkommer.

Att gora olikheter och likheter i sittet att fungera tydliga for varandra och dar-
med 6ka den 6msesidiga forstaelsen kan spara mycket tid i styrelsearbetet och
minska risken for irritation och konflikter.

Detta kan ocksa vara vigledande for funderingar
om hur arbetsformerna kan behova varieras, sa
att alla kommer till sin ratt i styrelsearbetet.
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Har ges exempel pa nagra olika forhéllningssatt som kan vara underlag for
samtal i gruppen om vad som passar var och en bast. Om alla i gruppen tar
stallning till vad de tycker stammer bast for egen del, far styrelsen en bra grund
for ett sadant samtal.

Jag gillar ...

1. a)...att direkt fa diskutera/bolla med andra for att komma fram till en
standpunkt, dvs prata och ténka samtidigt.

b) ...att f4 tid till egen reflektion forst och darefter prata/diskutera med
andra, dvs ténka forst och prata sedan.

2. a) ... att fa diskutera idéer och mojligheter pa mera principiell niva.

b) ...att komma till handling utifran den faktiska situationen har och nu.

3. a) ...att det finns tid till insamling av fakta och att beslut bygger pa
en saklig analys.

b) ...att beslut kan harledas till en tydlig vardegrund.

4. a) ...att det finns tydlig struktur for arbetet, d vs planmaéssighet
och ordning.

b) ...att det finns flexibilitet i arbetet som gor att man kan fanga
mojligheter som dyker upp.

Var och en reflekterar 6ver sig sjalv och de vanligaste forhallningssatten. Sam-
tala darefter tillsammans i gruppen om vad som passar var och en bést och vad
det innebér for hur arbetet i gruppen béast bor laggas upp.

Svaren pa fragorna 1 a och b kan ge en grund for att samtala om t ex nér hand-
lingar bor skickas ut infor ett mote, om det ar bra att en viktig fraga vacks vid
bordet och hanteras direkt eller om det alltid ska finnas mojlighet att fa egen
reflektionstid osv.

Svaren pa fragorna 2 a och b kan ge en grund for att samtala om t ex fordel-
ningen mellan "rationellt beslutsfattande” och “idédebatt/utvecklingsdiskus-
sioner” i styrelsens arbete.

Svaren péa fragorna 3 a och b kan ge en grund for att samtala om t ex synen
pa vilka faktaunderlag styrelsen vill ha infor beslutsfattande och hur viktiga

grundvarden kan sdkras i beslutsfattandet.

Svaren pa fragorna 4 a och b kan ge en grund for att samtala om t ex graden av
struktur och flexibilitet i styrelsens arbete.
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Hur gor man for att olika personligheter ska kunna komma till sin rétt och for
att fragor ska bli allsidigt belysta i en styrelses/en grupps arbete? Det viktigaste
ar naturligtvis att vacka fragan, att gora det tydligt att det som é&r sjalvklart for
den ena inte ar lika sjalvklart for den andra. Sedan handlar det om att verkligen
anvanda sig av olikheterna for att fa olika fragor belysta fran sd méanga per-
spektiv som mojligt. Allt for att i slutdndan fa bra beslut och bra verksamhet.
Den sk Z-modellen (fran Team Management System, Margerison & McCann)
ger en bra bild av vilka fragor en styrelse behover stalla sig for att fa en allsidig
belysning infor ett beslut.

1. Praktiskt 1. Kreativt

Vilka fakta har vi? Vilka ar mojligheterna?

Vad har vi gjort hittills? Vilka alternativ finns?
3. Analytiskt 4. Overtygelseorienterat
Vilka konsekvenser Vilka blir konsekvenserna
far olika alternativ? for de inblandade?

Stammer detta 6verens med
vara varderingar?

Vad kan vara bra att tinka pa i ert gemensamma arbete sa att alla
4 kommer till sin ritt och kan samarbeta pa ett bra sétt:
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® Om konflikter

Klara ut era och andras forvantningar

Béde pa styrelsen som kollektiv och pa de enskilda ledamoterna kan det fin-
nas olika férvéantningar, som kan komma fran omvérlden, fran organisationen,
men ocksa fran styrelseledamoterna sjilva. Det kan vara bra att lyfta upp dessa
forvantningar pa bordet och resonera om dem. Kanske kan det leda till en 6kad
tydlighet i styrelsen och gentemot omvérlden ifrdga om vad uppdraget egent-
ligen ar.

Ga laget runt och beskriv:

e Vilka forvantningar ni tror att omvéarlden och organisationen har pa er
som styrelse.

e Vilka forvantningar ni som styrelseledamoter har pa varandra och pa er
sjalva.

e Vilka férvantningar styrelseledaméter och styrelseordférande har pa
varandra.

Reflektioner och stillningstaganden om férvéantningar fran andra

och oss sjdlva:

Hantera asiktsskillnader konstruktivt

Nar manniskor med olika erfarenheter och olika bakgrund arbetar tillsammans
uppstar motsattningar. Det ligger i sakens natur. Det dr ocksa dessa asiktsskill-
nader och motséittningar som — rétt hanterade — leder verksamheten framaét.

Hur gor man for att hantera dessa asiktsskillnader pa ett positivt och kon-
struktivt satt?

Det kanske viktigaste &r att pa forhand komma 6verens om hur man ska gora
— innan det finns nagon akut oenighet. Det &r léttare att vara klok innan det
hettar till.
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Nedan finns nagra exempel pa angreppssatt, huvudsakligen hdmtade fran bok-
en ”Aktiv arbetsplatstraff” av Kerstin Olofsson:

Vi skjuter upp beslutet och tillater oss att tdnka ett varv till.

e Vi hjilps at att viardera for- och nackdelar med olika standpunkter.
® Viavgor med omrdstning.

¢ Vi utformar en kompromiss.

e Viviljer lamplig metod for att arbeta vidare med fragan.

Eftersom styrelsen ska arbeta vidare som grupp ar det angelédget att hitta en
16sning som alla kan acceptera. Det ska inte finnas vinnare och forlorare néar
styrelsen gar vidare med nésta fraga pa dagordningen.

Diskutera hur ni som grupp vill hantera de asiktsskillnader och mot-

siattningar som uppstar i styrelsearbetet. Néar &r ett visst angreppssatt
lampligt, ndr viljer man hellre ett annat?

Klargor och fordela uppdrag och ansvarsomraden
I en styrelse finns olika roller/uppdrag: ordférande, kassor, sekreterare, leda-
mot, suppleant. Ibland finns det ocksa tydligt definierade ansvarsomraden.
Man kan som styrelseledamot ha ett sarskilt ansvar for exempelvis arbetet med
medlemsrekrytering, jimstélldhet, information etc. Ibland tar detta ansvar

Boken
ocksa formen av ordférandeskap i kommittéer/ undergrupper som jobbar med Ledarskap i idéburna

organisationer

verksamhetsomrddet ifraga. sid 101-104

Den kunskap ni i styrelsen nu har om varandra underlattar nir ni ska komma
overens om uppdrags- och ansvarsfordelningen i styrelsen.

Principer for hur uppdrag férdelas
Innan ni borjar fordela arbetsuppgifter, uppdrag och ansvar kan det vara klokt

att gemensamt i styrelsen diskutera principerna for detta.

Pa nista sida ges exempel pa ndgra mera principiella fragestéllningar vad galler
fordelning av arbetsuppgifter och uppdrag, som styrelsen kan resonera kring.
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e Vill ni ha s stor spridning av uppdragen som mojligt? Eller &r det bra att
vissa uppdrag hamnar pa en och samma person? Hur undviker man i sa
fall att vissa personer/funktioner, t ex ordféranden blir 6verbelastade?

¢ Vill ni ha férdelning efter kunskap och kompetens for uppdraget? Eller
utifran mojlighet att f4 breddad erfarenhet och darmed 6kad kompetens?

® Kan arbetsuppgifter/uppdrag ldggas pa flera, s att man delar pa an-
svaret? Det kan minska sirbarheten och gora arbetet roligare. Det kan
dessutom bli lattare att kombinera styrelsearbetet med 6vriga ataganden/
privatliv.

e Maste man ingé i styrelsen for att ta pa sig arbetsuppgifter och uppdrag,
eller kan det férdelas ocksé pa personer utanfor styrelsekretsen?

Sa har ser styrelsen pa principerna for hur uppdrag och ansvar
ska fordelas:

Tydliggor vad som ingar i uppdraget/ansvaret

Efter denna mer principiella diskussion kan det vara dags att ga vidare till fra-
gan om vem som ska gora vad i styrelsearbetet. Men forst kan det vara klokt att
klargora vad som ligger i de olika uppdragen och vad det innebér att ha styrel-
seansvar for en viss verksamhet.
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Frégor som bor diskuteras dr exempelvis:

e Vilket mandat uppdragstagaren/ansvarig har och vad som maste for-
ankras i styrelsen.

e Vilket stod som finns, i form av t ex utbildningar, dokumentation fran
tidigare arbete eller annan information.

e Vilka uppdragstagaren/ansvarig bor samverka med.
e Vilka resurser som finns att tillga.

¢ Former och tidpunkter for information och dialog kring hur uppdraget
utvecklas.

Ibland finns forslag till uppdragsbeskrivningar fér de olika uppdragen i en sty-
relse. I vissa fall finns ocksa beskrivet vad styrelseansvaret for ett visst verk-
samhetsomrade innebér. Ta i sa fall fram dessa underlag och diskutera dem
gemensamt. Vill ni &ndra pa nagot?

De diskussioner som styrelsen for har méaste kanske utvecklas vidare, bade nér
det géller principerna for uppdrags- och ansvarsfordelning och nar det géller
hur uppdragsbeskrivningar ska tas fram och hur ansvar kan fortydligas. For i sa
fall in det som en uppgift pa Att-gora-listan i slutet av haftet.

Tankar om vad som bor inga i en uppdragsbeskrivning respektive

beskrivning av vad det innebér att vara styrelseansvarig for ett visst
omrade:

Uppdragsbeskrivning

En uppdragsbeskrivning anger vilka arbetsuppgifter som ingar

i uppdraget,liksom vilka beslut uppdragstagaren kan ta respektive
vilka beslut som bor féras vidare till styrelsen. | beskrivningen bér
dartill framga vilket ansvar for kommunikation och information som
ingar i uppdraget. Uppdragsbeskrivningen kan ocksa komplette-
ras med vilka utbildningar uppdragstagaren bor ga for att kunna
genomfora uppdraget pa ett bra séatt.
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Ledarskap i idéburna
organisationer

sid 131-135

@ Styrelsens uppdrag
| organisationen

Vilket uppdrag har egentligen styrelsen? Nar man borjar vrida och vanda pa
den fragan visar det sig ofta att det finns lite olika syn pd det gemensamma
uppdraget bland styrelsens ledaméter. Kanske beroende pa att man inte har
riktigt samma bild av organisationens uppdrag.

Det pagar dartill arbete pa en rad olika hall i organisationen, bade i fértroen-
demannaorganisationen och bland de anstéllda. Kanske ocksé pa olika nivaer
(central, regional, lokal). Aven om alla dessa manniskor och grupper har fokus
pa organisationens grundlaggande uppdrag, finns det risk for problem om man
inte tydliggor vars och ens roll i arbetet.

Ska arbetet bli effektivt maste alla funktioner och grupper veta sin roll i helheten,
liksom hur de bor samspela. Inte minst maste styrelsen vara klar 6ver sin roll.

Beskriv organisationens grundlaggande uppdrag
Forsta steget i att tydliggora styrelsens uppdrag blir att fundera 6ver orga-
nisationens uppdrag. Detta kan beskrivas pa ett mer eller mindre komplext
sitt. Det enklaste sittet att beskriva organisationens uppdrag ar naturligtvis
att hanvisa till den sa kallade &ndamalsparagrafen i stadgarna. Dér anges or-
ganisationens grundlidggande idé och syfte. Men i praktiken &r det inte alltid sa
enkelt, inte minst d& ménga organisationer med aren har utvecklat en alltmer
komplex verksamhet med ett flertal olika verksamhetsgrenar.

I ett sddant ldge maste styrelsen vara tydlig, bade infor sig sjalv och andra, om
vad det grundliggande uppdraget &r. Detta maste finnas i fokus vid alla de
avvaganden som krévs i arbetet med att driva och utveckla organisationen.
Det kan darfor vara klokt att stimma av att alla i styrelsen har samma bild av
vad som ar organisationens grundlaggande uppdrag genom att tillsammans se
igenom organisationens idédokument (dndamaélsparagraf, policys av sarskild
betydelse etc).

De fragor ni tillsammans bor s6ka svar pa ar t ex: Varfor finns organisationen,
dvs vilka behov ar det som ska tillgodoses genom organisationens existens?
For vilka finns organisationen till? Vad ar det unika med organisationen?

S
/ ( | materialets forsta del, "Fran idé till resultat”, fordjupas diskussio-
'\ nen om organisationens grundldggande uppdrag, syfte och mal.
Har fokuseras pa hur styrelsen kan arbeta.
As pa =
MER
/
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Summera i ndgra fa meningar vad som &r organisationens grund-
laggande uppdrag:

Beskriv styrelsens uppdrag

Styrelsens uppdrag ar att verka for att besluten i organisationens "hogsta be-
slutande organ” (kongress, stimma eller dylikt) ocksa genomfors. Vad innebér
det i praktiken? Det skulle enkelt kunna sammanfattas med att styrelsen ska
gora strategiska vagval, prioritera, formulera tydliga mal och folja upp utifran
de overgripande stédllningstaganden som kongress/stdmma har gjort.

Dessa styrelsens végval, prioriteringar och malformuleringar blir utgangs-
punkt for den verksamhet som bedrivs i organisationen.

Vad detta innebdar for styrelsens roll i det dagliga arbetet ar inte givet. Det kan
skilja sig at mellan organisationer och beroende av pa vilken niva styrelsen
finns (lokalt, regionalt, nationellt).

P4 lokal niva liksom i organisationer utan eller med bara nigon enstaka an-
stalld, &r styrelsen oftast operativ. Det innebar att styrelsen bade dgnar sig at
strategiska fragor om hur organisationen och dess verksamhet ska utvecklas pa
kortare och langre sikt och &t att konkret delta i arbetet med att genomféra de
aktiviteter som kravs for att na malen.

For de styrelser som har anstéllda blir styrelsens roll en annan. Dessa styrelser
kan mera beskrivas som uppdragsstyrelser som formulerar mal, men dar upp-
draget att planera och genomféra den verksamhet som kravs for att nd dessa
mal 1aggs pa kansliet och dess anstllda.

Det finns ocksa former emellan dessa tva styrelsetyper. Det som méanga génger
trasslar till arbetet ar nér styrelsen glider mellan olika séatt att fungera, utan att
vare sig styrelsen sjélv eller den verkstillande ledningen inser det. D& finns en
klar risk for savil dubbelarbete som revirstrider och andra konflikter.

Det ar darfor viktigt att styrelsen diskuterar vilken typ av styrelse man ar/vill vara
och att det tydliggors for kansliet/den verkstédllande delen av organisationen.
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I Beskriv vilken typ av styrelse ni ska vara:

Klargor rollfordelning mellan styrelse och kansli
Nar styrelsen har tagit stéllning till vilken typ av styrelse man vill/bor vara,
operativ styrelse eller uppdragsstyrelse, bor det klargéras mer ingdende hur
rollférdelningen ska se ut i organisationen.

Vilka typer av beslut ligger hos kongressen/stamman? Vilka ligger hos styrel-
sen? Pa kansliet/kansliledningen? Och vilka beslut kan en enskild arbets- eller
projektgrupp hantera?

I vissa avseenden ar det sjdlvklart — stadgarna ger ofta véigledning. Andra gang-
er ar det bara en fraga om vad man tror fungerar bést utifran den typ av styrelse
man ar.

Arbeta igenom rollférdelningen

Som stod for diskussionen om rollférdelningen kan nedanstadende schema
anviandas. Som framgar av kolumnen langst till vinster i schemat kan bade
malformuleringar och ledningsarbete ske pa olika preciseringsniva. Ett inrikt-
ningsmal dr exempelvis 6vergripande och ger utrymme for den verkstallande
organisationen att precisera mélformuleringen och &ven sjélv ta stéllning till
hur man ska arbeta for att uppna malet. Resultatméalen ar dock ofta sa precise-
rade att ocksa vigen for att uppna malet blir styrd.

=
< ( Mer om olika typer av mal finns i avsnittet Fran idé till resultat och i
boken Ledarskap i idéburna organisationer (sid 64-65).
AS
MER
/
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Var ligger ansvar/beslut? (Kryssa i rutorna)

Kongress/

stdmma etc Styrelse

Kansli/
kansli-
ledning

Projektgrup-
per/ arbets-
grupper

Ramar
Stadgar, val, resurser

Inriktning
Inriktningsmal

Resultatmal

g Ledning
Strategisk ledning

Operativ ledning

Verkstéllande
Genomfora

4 Uppfdljning
Kontroll

Det ar viktigt att savil styrelsen som de 6vriga delarna/niverna i organisatio-
nen har en gemensam bild av vem som styr vad och pa vilken detaljniva och att

man har en gemensam bild av rollférdelningen i organisationen.

Fortydliga rollférdelningen — uppratta arbetsordningar
Utifran hur styrelsen — i dialog med verkstéllande ledning — kryssar i detta
schema kan forslag till arbetsordning tas fram for organisationens hogsta be-
slutande organ, for styrelsen, for kansliledningen etc.

Ocksé dessa arbetsordningar bor diskuteras med berorda i syfte att lyssna in

alla olika aspekter.

Notera har reflektioner att ta med infor arbetet med att fortydliga
rollférdelningen i organisationen med hjalp av arbetsordningar.

Definition

En arbetsordning
anger hur arbetet
ska bedrivas,
liksom vilket
ansvar som vilka
arbetsuppgifter
som ligger pa
respektive organ
(kongress/stam-
ma, styrelse,
kansli etc).
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Klargor vilket samspel som behovs i organisationen

For att organisationen ska fungera vil méaste det vara tydligt vem som gor vad.
Det &r ett satt att forebygga savél dubbelarbete som revirstrider men ocksé ett
sétt att undvika att viktiga frdgor hamnar mellan stolarna.

Det behovs ocksa en helhetssyn som visar hur de olika delarna kuggar i varan-
dra och som visar pa vikten av ett fortlopande samarbete for att verksamheten
ska utvecklas pa basta sitt. Det kan vara samarbete savil mellan olika enheter,
som mellan olika nivaer i organisationen.

Styrelsens roll hér ar att lyfta fram och tydliggora helheten och visa vikten av
samspel. Hur delarna dr en del av helheten tydliggors inte minst av ett citat av
1600-talspoeten John Donne: "Ingen méanniska dr en 0, hel och fullstindig i sig

sjdlv. Varje ménniska &r ett stycke av fastlandet, en del av det hela.”

Detsamma géller for organisationen.

I Hur fungerar samspelet mellan olika delar/nivaer i organisationen?
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@ Styrelsens arhetsformer

En tydlig ansvars- och rollférdelning ar viktig for styrelsens arbete. Hur styrel-
sen fungerar beror ocksé pé vilka arbetsformer den viljer att arbeta med.

® Arbetar den pa ett sdtt som skapar lust och engagemang?

e Finns struktur i arbetet som gor att de goda idéerna och tankarna ocksa
blir till tydliga uppdrag till den verkstéllande organisationen och pé sikt
till konkreta handlingsplaner och konkret verksamhet.

Detta &r fragor som ar avgorande for bade styrelsen och organisationen.

Utveckla andamalsenliga motesformer

Mycket av styrelsens arbete sker i samband med styrelsens méten. Det ar darfor
nodvandigt att ha motesformer som fungerar val, utifran det syfte som finns
med motet.

Kvalitetssdkra styrelsemdtena
Sunnana sportklubb har formulerat nagra kvalitetskriterier for méten som kan
anvandas som en 6vergripande checklista vid planering av moten.

® Hur ar riktningsvardet?
Ar syftet med métet tydligt?
Stammer val av arbetssitt och arbetsformer med detta syfte?

® Hur ar forklaringsvardet?
Finns medveten pedagogik som innebér att métet ger
okad kunskap och forstaelse?

® Hur ar instruktionsvirdet?
Leder motet till handling?
Vet deltagarna vad de ska gora efter motet: Vad? Vem? Till nar?

® Hur ar inspirationsvardet?
Ger motet energi, motivation och handlingslust?

Ett bra sitt att komma vidare i att utveckla styrelsens arbetsformer kan vara att
styrelsen borjar med att tillsammans analysera nagra tidigare styrelsemoten
utifran nagra olika dagordningar. Hur har de fungerat utifran begreppen rikt-
ningsvéarde, forklaringsvarde, instruktionsvarde, inspirationsvarde?

Kort sagt: Var syftena med de olika punkterna pa motesdagordningen tydliga,
var diskussionen och underlagen begripliga, var det klart vad som skulle goras
efter motet och vem som skulle gora det — och kdnde sig deltagarna stimulera-
de och engagerade nir de lamnade motet?

Att styra en idéburen organisation | Styrelsen som utvecklingskraft | 81



METODER
& VERKTYG

© Hur bra fungerar
vara moten?
* Motesmetoder

Vikten av att jobba med styrelsens arbetsformer kan inte nog poéngteras.
Ibland kan det vara lika viktigt hur man arbetar som vad man arbetar med.
Aven om dagordningen ir fylld av viktiga frigor kan resultatet bli daligt om
arbetsformerna inte ger alla i styrelsen forutséttningar att bidra med sin kom-
petens och sina idéer.

Nar det ar som bast, ar lusten och engagemanget storre efter styrelsemotet &n
fore!

Organisationspsykologen Goran Ekvall har utvecklat en modell med tio klimat-
dimensioner for ett kreativt arbetsklimat, som det ocksé kan vara vart att fun-
dera 6ver nér det giller styrelsearbetet.

Nedan finns en bearbetning av modellen utifran ett styrelseperspektiv. Gor en
skattning pé skalan hur ni upplever att arbetet fungerar utifran de olika frage-
stallningarna. Garna individuellt forst s att ni far en bild av eventuella olikhe-
ter i uppfattningar/upplevelser.

Bra Mindre
bra
Utmaning
Arbetet i styrelsen & meningsfullt och bidrar till organisationens
framgang.

Frihet och sjélvstdandighet
Det finns en kansla av handlingsutrymme och frihet i styrelsens
arbete.

Idéstod
Styrelsens ledamoter uppmuntras att komma med nya idéer och
forslag pa hur verksamheten kan utvecklas.

Tillit
Relationerna i styrelsen ar fortroendefulla.

Livfullhet
Det finns en kéansla av att organisationen lever och "ar pa gang”,
att den ar i rorelse.

Lekfullhet
Det finns forutsattningar for nytdnkande och kreativitet i styrelsen.

Levande debatt
Det finns 6ppenhet for &siktsbrytning och for att préva olika idéer
och forslag.

Franvaro av intriger och kdnsloméassiga konflikter
Spanningar i form av olika asikter ses som en positiv utvecklings-
faktor.

Risktagande
Vi vagar ta risker i styrelsen, dven om utgangen &r oviss.

Idétid
Det finns utrymme i styrelsens planering for reflektion och
nytédnkande.
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I Utifran diskussionen ovan — hur behéver ni utveckla era styrelseméten?

En motesdagordning som leder styrelsen ratt

Méanga moten bestar av olika dagordningspunkter med olika syften. Vissa
punkter dr informationspunkter, andra beslutspunkter. Ndgon punkt kanske
handlar om att planera projekt och fordela arbetsuppgifter, medan en annan
syftar till att styrelsen ska klacka idéer.

Det géller att vara tydlig i dagordningen om vad syftet 4r med varje punkt och
sedan anpassa motesmetoden utifrdn detta syfte. Dartill maste motesplane-
ringen goras utifran att olika styrelseledamoter har olika behov som personer.
Det finns alltsd manga fragor att stélla sig nar det géller styrelsens dagordning:

e Hur ska dagordningen se ut? Ska det vara en stdende dagordning eller ska
den utformas sarskilt for varje mote?

¢ Hur mycket information ska finnas om punkterna pa dagordningen? Ska
det inga tydliga beslutsforslag eller ska beslutsforslagen tas fram under
motets gang?

e Vilka underlag ska tas fram? Hur langt i forvag bor ledamoéterna ha un-
derlagen for att hinna l4sa pa infor motet? Bor det finnas sérskilda frage-
stallningar i anslutning till respektive underlag?

® Hur mycket tid pd métena ska anviandas for rapport- och informations-
punkter? Kan vissa rapporter istéllet ges per mejl for att frigora tid for
debatt och strategidiskussioner.

® Hur vill ni arbeta med de punkter dar det galler att fa fram idéer och tan-
kar for hur organisationen bor utvecklas framoéver? Hur fangar ni sedan
upp diskussionerna sa att de leder vidare till konkreta resultat i verksam-
heten?

e QOch inte minst, hur ska ni arbeta s& att alla kommer till tals?
Det ar viktigt att dagordningen ger utrymme for de diskussioner som leder

verksamheten och organisationen framat. Styrelsen far inte fastna i de dagliga
verkstéllighetsfragorna.

— | boken Ledarskap i idéburna organisationer finns ett avsnitt som handlar om
LAS hurman skapar utrymme for de viktigaste fragorna pa dagordningen

MER (sid 72-75).
/
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e Uppdrag till projekt/
arbetsgrupper

Beskriv hér hur ni vill ha styrelsens méten framoéver och hur det bor
paverka dagordningen till styrelsens moten.

Projektarbete och nitverk

Arbetet i styrelsen ar ocksa beroende av de impulser styrelseledamoterna far
fran omvérlden och den 6vriga organisationen. Styrelsen far aldrig bli en isole-
rad 6 utan maste hela tiden samspela med omgivningen.

Att pa ett systematiskt sétt fanga upp viktiga impulser/skeenden i omvarlden
ar en viktig del i en styrelses arbete. Nagra former for detta beskrivs i hiftets
avslutande avsnitt Metoder och verktyg.

Ytterligare ett sétt att samspela med omgivningen ar att medvetet jobba med
att styrelseledamoéterna ingdr i olika natverk som bedoéms vara av intresse for
styrelsen som helhet. Det kan ocksé skapa grund for fruktbarande allianser i
det framtida arbetet.

Ett annat sétt att 6ka styrelsens kompetens och kontaktytor kan vara att styrel-
seledamoéter gér in i vissa strategiska projektgrupper. Det ger 6kad forstaelse
for och kunskap om den verklighet och de fragor som projektet arbetar med,
samtidigt som det ger moéjlighet att tillfora projektet en tydligare bild av styrel-
sens malséttning med projektet.

Vill styrelsen delta i projekt pa detta sétt kan det vara bra att formulera nagra
riktlinjer for hur man som styrelseledamot forhaller sig nar man deltar i en
projekt/arbetsgrupp for att inte blanda ihop rollerna.

4 Tankar om hur vi kan anvinda nétverk och projektarbete som stod for
att finga upp vad som hinder i omvérlden.
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Gor en arscykel over styrelsens arbetsuppgifter
For att fa ett styrelsearbete som 16per smidigt krdvs ocksa framforhéallning, sa
att man inte i sista stund kommer pa vad som ska goras och tvingas hetsa fram
underlag till styrelsens moten. Det innebér inte bara risk for att underlagen
blir bristfalliga, den korta framfoérhéllningen leder ofta ocksa till att det blir
stressigt for ledamoterna att hinna satta sig in i underlagen fore motet.

En forutsattning for bra arbetsformer ar alltsa att det finns en tydlig bild av vad
som ska goras och nér. Ta déarfor fram en arscykel 6ver styrelsens arbetsuppgif-
ter. I denna kan ingd exempelvis nédr verksamhetsplaneringen borjar och nar
den ska vara klar, nir budgeten ska behandlas, nir arsméte och andra stadge-
enliga aktiviteter ska vara genomforda, nir uppfoljning av verksamheten ska
ske och nér sjdlva styrelsearbetet ska foljas upp och varderas.

I denna arscykel bor ocksa ldggas in aktiviteter i omvérlden som har betydelse
for organisationen.

METODER
& VERKTYG

o Arshjul
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Arbetet mellan métena

Hur styrelsen arbetar mellan styrelsemétena beror naturligtvis pa vilken typ
av styrelse det 4r — en operativ styrelse som sjilv maste delta i verkstélligheten
eller en uppdragsstyrelse som har anstéllda till forfogande.

For uppdragsstyrelsen &r det viktigt att tydligt formulera vad man vill ska han-
da med de fragor som styrelsen fattar beslut om pa motet. Den verkstillande
organisationen/kansliet méste fa ett tydligt uppdrag om vad som foérvéntas av
den utifran de beslut styrelsen tar. Hur genomférandet av besluten ska g4 till
bor 6verlatas till kansliet. Styrelsen bor dock ange om man vill ha aterrapport/
uppfoljning och i sa fall hur och nér.

I den operativa styrelsen blir ledamoterna oftast involverade i att verkstélla de
olika besluten.

Har ar det viktigt att inse att en styrelseledamot som atar sig ett uppdrag att
genomfora en viss verksamhet har att hantera detta samtidigt med en rad an-
dra ataganden (arbete, familj, andra féreningsaktiviteter etc). Det stéller extra
stora krav pa tydlighet i uppdraget.

Vad behéver goras for att fa ett mer effektivt arbete mellan styrelse-

motena,d vs hur kan styrelsens uppdrag till kansliet, till arbetsgrupp/
projektgrupp eller till enskilda styrelseledamoter fortydligas?
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@ For fortsatt utveckling

Styrelsens arbete beror pa de personer som ingér och hur de samarbetar med
varandra. Frdgan om styrelsens arbetsformer blir darfor aldrig klar. Det 4r en
fraga som styrelsen stdndigt maste arbeta med.

Gor fortlopande avstimningar

Det ar viktigt att hela tiden f6lja upp hur arbetet i styrelsen fungerar. Kort sagt,
att fortlopande stimma av att ledamoterna tycker att styrelsen som grupp
arbetar pa rétt satt. Och kanske ocksa ta en diskussion om hur arbetsformerna
kan forbattras ytterligare. En enkel atgédrd kan vara att avsluta varje mote med
att ga laget runt for att fa en bild av om métet gav det man hoppats eller for-
vantat sig.

Styrelsen maste ocksa fortlopande f6lja den verksamhet som genomforts, uti-
fran fragor som:

Blev det som vi tdnkt? Vad har vi l4rt? Hur kan vi utveckla vart sitt att arbeta
med fragorna — for att ddrmed utveckla verksamheten?

Allt kan dock inte f6ljas lika ingdende. Styrelsen bor darfor ge kansliet/ansvari-
ga besked om i vilka fragor den vill ha en tétare rapportering och vilken typ av
information denna aterrapportering/uppféljning bér innehalla.

Styrelsen bor ocksa emellanat g tillbaka till den verksamhetsplan som fast-
stallts for aret, utifran fragor som: Vad ar gjort? Vad behover vi ta tag i? Vad kan
vi ldra av misstagen och av det som gick bra?

Slutligen — om organisationen har anstéllda/ett kansli bor styrelsen stim-
ma av hur samspelet med kansliledningen fungerar. Ju tidigare eventuellt
gnissel mellan styrelsen och kansliledningen kommer upp pa bordet desto bétt-
re. Ofta handlar det bara om otydlighet och missforstand.

Fundera kring hur styrelsen kan utveckla sina arbetsformer och sam-
spelet med kansliet for att kunna sdakra verksamhetens utveckling.

—

/

-
LAS
MER
/

Mer om verksamhets-
uppféljning finns i
avsnittet Fran idé till
resultat sid 14-38
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@® Sammanfattning

Som resultat av det arbete som styrelsen gjort i detta hifte bor det nu finnas
underlag for att arbeta fram féljande dokument:

® Arbetsordning for organisationens hogsta beslutande organ, for styrelse,
for kansliledning etc.

® En beskrivning av styrelsens arscykel, dar det ocksa framgér vilka arbets-
uppgifter som fortlopande ligger pa styrelsen.

¢ Eninventering av de kompetenser och erfarenheter som finns i styrelsen —
och vilka som saknas.

e Uppdragsbeskrivningar for de olika styrelseuppdragen/ansvarsomradena.

e En mall for hur en dagordning kan se ut som ger utrymme for bade opera-
tiva och strategiska fragor, d vs bade struktur och kreativitet.

Det ska ddrmed vara klart vem som gor vad och vilket mandat denna har i sitt
arbete, liksom hur ett bra styrelseméte som for verksamheten framat ska 14g-

gas upp.
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Att-gora-lista

Nedan finns utrymme att anteckna aktiviteter/atgarder som styrelsen ser krévs
for att 0ka fortroendet for organisationen bland medlemmar och i omvéarlden.
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Metoder
och verktyg

I det hiir avsnittet har vi samlat ett antal metoder och verktyg som kan vara
till nytta i arbetet med studiematerialets olika delar. Flera tips, metoder och
verktyg kommer kontinuerligt att 1iggas pa ABFs community: www.abf.se
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Dialog- och
reflektionsmetoder

Rundan

Rundan innebér att 1ata en fraga eller ett amne for reflektion ga laget runt och
att en och en svarar/reflekterar kring fragestéllningen. Poiangen ar inte enbart
att ge tid at var och en utan ocksa att ge mojlighet for alla att lyssna ostort pa
varandra.

Delaktighetssamtal
Syftet med Delaktighetssamtalet &r att erbjuda en enkel och strukturerad form
for gruppsamtal som bygger pa stor delaktighet och ger utrymme for reflektion.

Utgangs: Ange tema eller amne for samtalet

-punkt Temat eller &mnet bor vara en for gruppen viktig fraga som det
inte finns nagra givna réatt och fel svar pa och dér alla deltagare
har erfarenheter eller kunskaper.

STEG 1:  Var och en far uttrycka sin uppfattning om hur det borde vara
Detta sker genom en runda dar ordet gar laget runt. Efter rundan
ges en stund for individuell reflektion dar var och en far mojlighet
att fundera igenom och skriva ner sina egna reflektioner.

STEG 2:  Var och en far uttrycka sin uppfattning om vilka hinder
som finns for att uppna det som efterstravas
Aven detta sker genom en runda dir ordet gar laget runt. Efter
rundan ges en stund for individuell reflektion dar var och en far
mojlighet att fundera igenom och skriva ner sina egna reflektioner
kring hindren.

STEG 3:  Var och en far uttrycka sin uppfattning om vad som framjar det
som efter stravas
Detta sker genom en férnyad runda dér ordet gar laget runt.
Efter rundan ges en stund for individuell reflektion dar var och en
far mojlighet att fundera igenom och skriva ner sina egna reflektio-
ner kring mojligheterna.
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Steg 4 Gruppen sammanfattar det gruppen ar éverens om
Darefter sammanfattar gruppen det man ar 6verens om. Det kan
tex goras i punktform pé ett bladderblock eller i ett digitalt verk-
tyg. Anvand rubrikerna:

1. Onskvart
2. hindren
3. mojligheterna.

Redovisningen kan sedan anvdndas som grund for en gemensam
diskussion. De individuella reflektionerna kan ”stanna” hos var
och en eller fogas till en gemensam dokumentation.

Metoden ar hdmtad frn Lena Wilhelmsons och Marianne D66s bok “Dialogkom-

petens for utveckling i arbetslivet”.

Framtidsverkstad

Metoden kan anviandas i bdde mindre och stérre grupper som ett sétt att sys-
tematiskt och strukturerat arbeta med en fragestéllning dar det beh6vs nytéan-
kande och problemlosning. Det dr en metod som ocksd kan anvandas for att
arbeta fram en vision.

Framtidsverkstad dr en metod i tre steg:

@9

oo

N\

1. Kritikfas
Vilka ar problemen?

2. Fantasifas
Vilka idéer har vi?

3. Realisationsfasen
Vad gor vi?
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1.Kritikfasen

I kritikfasen reflekterar ni 6ver det kritiska nulédget for organisationen, eller
avgréansat till det ni vill fokusera i framtidsverkstaden, tex ”Var organisa-
tionsstruktur”. Vilka ar problemen? Arbeta i grupper och beskriv problemen i
punktform pa ett bladderblock, eller 14t var och en sjilv formulera problemen
pa postit-lappar. Sortera lapparna tillsammans, gruppera och sétt samlande
rubriker.

2. Fantasifasen

Nu ”vinder” ni pa kritiken och formulerar istéllet den 6nskade bilden. Hur
skulle ni vilja att det var? Vilka idéer har ni? Slapp loss kreativiteten och bilden
av den 6nskade framtiden nér det ni verkligen vill &stadkomma har blivit verk-
lighet. Beskriv i ord och/eller bild sa att det blir begripligt for alla.

3. Realiseringsfasen

Nu tittar ni pa vad som har kommit fram i fantasifasen och drar slutsatser om
vad ni behover och vill gora. Vad ar mojligt att realisera? Vad ar viktigast att
ta itu med, dvs prioritera? Gor en atgdrdsplan: Vad ska goras? Hur? Nar? Av
vem/vilka?

Vattentrappan

Valj ut en fragestéllning gruppen vill férdjupa sig i. Inventera i gruppen vilken/
vilka fragestallningar som ar intressanta for fordjupad reflektion och erfaren-
hetsutbyte.

1. Enintervjuare (ur gruppen) stéller fragor till en ”problembérare” for att
alla ska f& en inledande bild av frigestillningen. Ovriga lyssnar.

2. Ordet ga nu till den forsta gruppen. Deras uppgift 4r att samtala och
reflektera hogt 6ver det de hort — utan att tala till problembéararen / inter-
vjuaren. Ovriga lyssnar.

3. Nu gér ordet till grupp nummer tva. Deras uppgift ar att samtala och
reflektera hogt 6ver det de hort hittills utan att tala till problembéraren/
intervjuaren eller den forsta gruppen. Ovriga lyssnar.

4. Sagar vividare till dess att alla grupper har reflekterat.

5. Ordet gar sa slutligen ater till problembararen/intervjuaren dar problem-
bararen far reflektera 6ver vad hen har hort och lart sig.

Metoden kallas for vattentrappa for att tankeflodet som gér till grupp frén grupp kan fungera

som en vattentrappa som renar vattnet. (Efter Anders och Ulla Riesling)
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Rita kartan

For att kunna mota de behov som organisationen finns till for att mota ar det
bra att ha en aktuell kartbild. For att kartan ska vara aktuell méste ldget foljas
upp for att kunna ligga till grund for strategiska 6vervdaganden i organisationen.

Hér dr fem omraden som de flesta organisationer behéver folja. Sattet att gora
det pa skiljer sig naturligtvis at beroende pa organisationens storlek och forut-
sittningar. I en liten organisation ar det enklaste séttet att helt enkelt dela upp
bevakningsomradena mellan olika personer i styrelsen, som ansvarar for att
det infor varje ars verksamhets planering finns en uppdaterad kartbild.

Laget inom vart verksamhetsomrade/behoven
e Vilken ér situationen for dem vi finns till for?

e Vad ar”pa gang”?

e Lageti"siffror”?

Medlemmarna

e Organisationsgrad? O~
¢ Vilka &r medlemmar? M K\/W
e Vilka ir inte medlemmar? 4%

Andra aktorer
e Nuvarande eller mojliga samarbetspartners?

e Konkurrenter, dvs andra som agerar pa samma arena utan samarbete?

e Substitut, dvs sdédant som lockar bort fran var arena genom att vara av
sarskilt intresse for dem vi finns till for?

Den politiska arenan
e Vilka politikomraden dr mest intressanta for oss?

e Vilka beslutsfattare &r viktiga for oss inom dessa omraden?
e Vilka har vi kontakt med/finns i vart natverk?
® Mojliga allianser?
Allmanna opinionen
e Vilken bild finns av organisationen, och organisationens fragor i media?
e Vilka kontakter har vi med media?

e Vilka ar viktiga opinionsbildare pa vart omrade?
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Checklista for prioritering

Hér ar en checklista som kan anvédndas for att diskutera vad som ar kloka prio-
riteringar i en verksambhet.

Vad vill vi dstadkomma under planeringsperioden? Vad ar viktigast med ut-
gangspunkt fran:

e Andamélet: Vir idé och vara grundvérderingar.

e Laget: Aktuellt 1age, externt och internt.

e Fortroendet: Vad som kan starka fortroendet inat och utat. Framgangs-
mojligheten: Vad som har moéjlighet till framgéng.

e Resurserna: De tillgdngliga resurserna (kompetens, tid, pengar).
* Engagemang och vilja: Vad som stirker engagemanget och motivationen.

e Helheten: Vad som stiarker helheten.

Ga igenom fraga for fraga utifran de sju kriterierna. Gor sedan en samlad
bedomning och ta stillning till en realistisk prioritering.
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Struktur for
en verksamhetsplan

En verksamhetsplan &r en plan for vad styrelsen vill astadkomma under plane-
ringsperioden, med utgdngspunkt fran idé, inriktning och befintliga resurser.
Utifran verksamhetsplanen kan det sedan tas fram aktivitets och handlings-
planer som beskriver vad som ska goras for att mélen i verksamhetsplanen ska
kunna uppnas.

En bra verksamhetsplan ger en 6versikt av vad organisationen vill med sin verk-
samhet. Varfor pagar arbetet? P4 vilken virdegrund vilar det? Vad ska astad-
kommas? Varfor just detta och varfor just nu? Hur kan man veta hur det gar?

Mall for verksamhetsplan

Idén och uppgiften (verksamhetsidén)
Varfor finns organisationen? For vilka? Vilka verksamhetsgrenar finns?

Visionen
Vad vill organisationen uppna pa lang sikt? En utmanande bild av ett framtida
onskat lage.

Nulaget

Vilket ar nuldget utanfor och inom organisationen? Aktuella behov?
Prioriteringarna

Vilka ar de viktigaste fragorna i ar? Betydelsefulla vdgval och strategier?

Planen
Vad ska uppnas i ar? Vilka ar malen? Hur fordelar vi resurserna? (Aktivitetspla-
ner tas fram utifrdn mal och resurser.)

Utvecklingen
Ar det ndgot som behover utvecklas i organisationen fér att planen ska vara
realistisk? (Det kan t ex handla om kompetens, struktur, hjalpmedel osv.)

Utvarderingen

Vad ska maétas och viarderas under aret? Syfte? Hur ska uppf6ljning och mét-
ning/vardering ga till?
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Kommunicera
verksamhetsplanen

Kommunicera betyder att gora nagot till en gemensam del. Verksamhets
planen behover goras till en gemensam angeldgenhet. Samtidigt som verk-
samhetsplanen tas fram bor det goras en plan for hur kommunikationen av
planen ska ga till.

En mall att utga ifran

Kommunikationsplan for verksamhetsplanen

Med vilka bor vi fora Hur? Nar?
en dialog om VP?

Ansvarig?
Vilka bor informeras Hur Nar?
om VP?

Ansvarig?
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Folj upp och mat

Det géller att ta stéllning till vad som &r viktigast att folja upp och mata.
Att méta det som ar viktigt att méata och inte fastna i fiallan att bara méta det
som ar enkelt att méta.

Det som ar viktigt att méata har oftast en koppling till organisationens idé och
grundvarderingar. For att ta stillning till vad som bor foljas upp/ métas kan
man stélla foljande fragor.

Nagra grundfragor for uppfoljning:

e GOr vi nytta?
Tillgodoser vi behoven for dem vi finns till for?

® Mirks vara grundliggande virderingar?
Ar véra grundprinciper tydliga i vir verksamhet? Lever vi upp till vira
kénnetecken?

® Finns fortroende for oss?
Starker var verksamhet/vara aktiviteter fortroendet for organisationen
och dess idé?

[
LT
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Exempel pa matt/nyckeltal

e Upplevd medlemsnytta
Vad upplever medlemmarna att de far ut av sitt medlemskap i relation till
egna forvantningar eller i relation till organisationens 16fte?

® Idébarare
Hur manga medlemmar &r beredda att argumentera for organisationens
idé?

® Professionaliseringsgrad
Antal medlemmar/ antal anstdllda?

e TFortroende
Vilket fortroende har olika nyckelgrupper (medlemmar, fortroende
valda/aktiva, externa intressenter m fl) for organisationen? Vad stéarker
fortroendet? Vad minskar fortroendet?

e Aktivitetsgrad
Antal aktiva i relation till antal medlemmar? (Innebar att begreppet
”aktiv’ maste definieras.)

® Rekryteringsformaga
Antal nyrekryterade i relation till antal medlemmar?

® Organisationsgrad
Antal medlemmar i relation till antal mojliga medlemmar?

e Maluppfyllelse
Resultat i jamforelse med uppsatta mal, kvantitativa eller kvalitativa?

e Standarduppfyllelse

Resultat i jimforelse med 6verenskommen standard, tex kvalitetsstan-
dard?

For vissa verksamheter gar det kanske inte att finna ett tydligt matt. Ar det en
verksamhet som det 4r angeléget att folja utvecklingen av, kan man 4nda ofta
resonera tillsammans om hur det fungerat och den vagen skapa sig en bild av
utvecklingen.

100 | Metoder och verktyg | Att styra en idéburen organisation



Bilden av organisationen

Har finns nagra enkla metoder for att ta reda pa vilka bilder som finns av en
organisation.

Bildsprék kan underlitta och kan anvdndas som liknelser for en foreteelse.
Den som véljer en bild forfogar sjilv 6ver tolkningen/liknelsen.

Bilden som metod
Har ar ett exempel pa hur bildsprak kan anvéandas for att beskriva den 6nskade
bilden av organisationen och hur bilden uppfattas vara just nu:

Forbered genom att skaffa bilder med ménga olika motiv. Det kan vara vykort
eller urklipp ur tidningar. Pa nitet finns manga illustrationer och bilder som
kan laddas ner gratis och anviandas.

Lagg ut bilderna pa ett bord. Ge tydliga instruktioner, muntligt eller genom att
skriva upp pa tavlan:

e Vilj en bild du tycker illustrerar hur organisationen uppfattas idag.

e Vilj ocksa en bild som illustrerar hur du vill att organisationen ska
uppfattas.

e Plocka inte at dig bilden med en gang. Det kan vara flera som véljer
samma bild, d& far ni samsas om bilden.

Nér alla valt bilder gar ni laget runt. Var och en far hélla upp den bild hon eller
han har valt for den forsta fragan och beskriva varfor bilden har valts. Det ar
inte tillitet med kommentarer fran andra. Den som valt bilden &ger sjélv sin
tolkning. Nar ni gatt laget runt borjar ni om med nésta fraga osv Nar ni gatt
igenom béada fragorna kan ni gemensamt summera pa tavlan/ ett bladderblock
vilka bilder som kommit fram:

e Sa har uppfattas vi idag! Sa har vill vi uppfattas!

e Summera och dra slutsatser om hur stort gap som finns mellan nuvarande
och Onskat lage och vad ni anser vara viktigast att atgirda.
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Stark fortroendeplattformen

ldé-swot

En vanlig form for att skaffa sig en 6verblick 6ver organisationens lage ar en
sk swot-analys. swot stér for Strengths, Weaknesses, Opportunities och
Threats. Pa svenska Styrkor, Svagheter, Mojligheter och Risker/Hot.

En idé-swor é&r en utvidgad swot-analys som dr anpassad till den idéburna or-
ganisationens fragestillningar och som inrymmer en sérskild analys av ”rorel-
sens kraft” och tilltron till organisationens dandamal. Analysen i en Idé-swoT
sker i tre steg:

1. Omvarldsanalys
e Vad hiander i omvarlden som paverkar organisationens arbete?

e Vilka ar hoten? Vilka ar moéjligheterna?

2. Organisationsanalys ("Invérldsanalys”)
e Vilka ar organisationens starka respektive svaga sidor i relation till de
uppgifter organisationen star infor?

3. Idéanalys
e Hur stark star organisationens idé i radande tidsanda, d vs hur starkt ar
fortroendet for organisationen och dess idé?

e Vad stérker tilltron till organisationens idé?

e Vad minskar tilltron till idén?

Analysen tas fram genom att i grupp inventera vad man anser viktigast i de sex
rutorna (se bild pa nista sida). Formulera det i punktform pa t ex ett bladder-
block. Néar ni sammanstéllt analysen har ni en tydligare bild av vad ni behéver
arbeta med. Ni kan fortsatta arbetet och se 6ver hur styrkor och mojligheter
kan anvandas och hur ni ska gora for att minska svagheter och bemota de ris-
ker/hot som ni har hittat.
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IDE-SWOT En strategisk snabbkarta av laget

Omvarlden Mbjligheter: Hot:
Organisationen Starka sidor: Svaga sidor:
("Invéarlden”)

Idén Starker tilltron: Minskar tilltron:
(fértroendet)

Ni kan stélla de har fragorna:

e Hur ska vi gora for att bibehalla och forbattra vara styrkor?

e Hur ska vi gora for att minimera/eliminera vara svagheter?

e Hur ska vi gora for att ta tillvara vara mojligheter?

e Hur ska vi gora for att forebygga och neutralisera riskerna/hoten?

e Hur ska vi gora for att stdrka tilltron till organisationen och dess idé?

® Vad ska vi prioritera?
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0m konflikter

Organisationens fyra olika tillitsnivaer

Vad handlar konflikten om?

Psykologen Jack R Gibb ("Climate for Trust formation”) har beskrivit fyra
tillitsnivaer och tillhérande grundfragor som sé langt mojligt bor klaras ut i en
organisation. Det ar 1) Identitetsnivén, 2) Kommunikationsnivan, 3) Malnivan
och 4) Organisationsnivan. Huvudpoéngen ér att de grundldggande nivaerna
behover ha “klarats av” innan det ar fruktbart att ge sig pa de senare. Det ar
ingen storre idé att 14gga ner ndgon moda pa organisationsnivans arbetsfordel-
ning och roller om vi inte dr 6verens om malen. Det ar svart att komma Gverens
om malen om kommunikationen inte fungerar i gruppen. Och det ar svart att
komma nagonstans alls om vi inte dr 6verens om varfor vi ska arbeta tillsam-
mans ("Vilka ar vi?”).

Tillitsnivaerna kan anviandas som en grundstruktur och utforskas nér det upp-
star problem och tillitsbrist i organisationen/gruppen. Pa vilken niva finns vara
problem/konflikter? Vad kan vi gora for att komma tillratta med problemen?

Vad &r problemet? Kan bero pa brister i: Behov:
e Misstro e Tillit e |dentitet/Ett vi
e Bristande sam- e Samhorighet Acceptans

horighetskansla

e Avvaktande e Oppenhet o Oppen dialog
e Artig, vaksam dialog o Arlighet
e Feedback
;3 i e Stridigheter e Kreativitet/idéer e Gemensamma mal
o e Motséattningar e Gemensam vilja
e Negativ tévlan e Samarbete

e Uppgivenhet/apati

e Lasningar e Rollférdelning e Struktur
e Revirstrider o Omsesidighet e QOrganisation
e Ensidighet e Kansla av kontroll

=
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Atgardsplan

Hur ar det for oss?

Det hér borde vi gora/atgirda

Identitet acceptans

e Har vi ett gemensamt "vi"? Ja[] Nej[ |
o Ar vi 6verens om syftet och

meningen med vart gemen-

samma arbete? Jal] Nej[]
e Kanner sig alla accepterade

och tillhériga? Ja[] Nej[]
Kommunikation
e Kanner vi varandra?

Har vi tillit? Ja[] Nej[]
e Har vi en 6ppen dialog? Ja[] Nej[]
e Kanner alla sig sedda

och férstadda? Ja[] Nej[]
Mmal
o Ar vi dverens om vart vi ar

pa vag? Ja[] Nej[]
o Arvara mél tillrackligt

tydliga? Ja[] Nej[]
Struktur/organisation
e Ar vi éverens om vad som

kravs for att malen ska upp-

nas? Hur vi ska arbeta? Ja[] Nej[]
 Roller och arbetsfordelning? Ja[ ] Nej[ ]
e Ansvar? Befogenheter?

Beslutsfattande? Ja[] Nej[]

Modell for konflikthantering
Om motsattningar fastnar och det uppstar reell konflikt r det viktigaste att ta
tag i problemet sa fort som mojligt, innan det hinner bli riktigt infekterat. Det
finns flera olika ”skolor” och modeller for konflikthantering. Det viktigaste ar

2 »

inte att slaviskt folja en modell i tron att man da ”gor ratt”. Det viktigaste bru-
kar vara att kunna kinna trygghet i ndgon form av struktur som ger hjélp s4 att
man tar sig framat i hanteringen och inte fastnar pa ndgon punkt. 6-stegsmo-
dellen péa nésta sida ar en enkel och anvandbar modell.
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6-stegsmodellen for konflikthantering
(Efter Thomas Gordon)

1. Identifiera och definiera konflikten:
e Vilka svarigheter och problem upplever vi? Hur yttrar de sig?
® Hur ofta? Har de 6kat? Vilken dr den mest sannolika orsaken?
2. Ta fram mdjliga 16sningar:
e Vilka forslag har vi om konfliktens hantering?
e (I dettalage far inga forslag fordomas eller forkastas.)
3. Virdera de olika alternativen:
e Vilka for- och nackdelar finns?
e Vilka kénslor véicker forslagen hos de berérda?
4. Vilj hanteringsforslag:

e Vilket forslag har storst forutsattningar att lyckas?

5. Genomfor beslutet:

e Vilka hinder finns vid genomférandet?
® Hur kan dessa undanréjas? Vem gor vad?

e Nir ska arbetet vara avslutat?

6. Utvardera resultatet:

e Har problemen undanréjts?

e Vad aterstdr att atgéarda?
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Tydliga uppdrag och roller

Uppdragsheskrivning arbets-/projektgrupp

Det ir en konst att formulera uppdrag pa ett bra sitt. Ar uppdraget otydligt
och for 16st formulerat skapar det litt osikerhet. Ar uppdraget for snévt och
petigt formulerat forsvinner det kreativa utrymmet. Det viktigaste &r att upp-
dragsbeskrivningen éar tydlig samt viagledande i beslutssituationer. Har foljer
en mall/négra grundfragor for att beskriva ett uppdrag for en arbets- eller pro-
jektgrupp:

Bakgrund
Hur har fragan kommit upp? Vilken ar bakgrunden till att tillsitta en grupp?
Kan ocksé kort beskriva vad som har gjorts i fragan tidigare.

Uppgift/problemformulering
Vilket ”"problem” ska 16sas genom gruppens arbete? Vad ingér i gruppens upp-
drag? Har kan ocksa beskrivas vad som inte ingar, d vs viktiga avgransningar.

Mal
Vad forvéantas arbetet leda till?

Resurser
Vilka resurser disponerar gruppen? Personer, pengar och andra resurser.

Organisation

Hur ska arbetets grundorganisation se ut? Ska det finnas en styrgrupp, referens-
grupp, projektgrupp/arbetsgrupp, projektledare/ordférande for arbetsgrupp,
delprojekt etc? Hur fordelas ansvar och befogenheter i grundorganisationen?

Information och samverkan

Vilket ansvar har gruppen for information? Lopande under arbetet vid avslut-
ning av arbetet osv Finns det personer eller grupper som projektet/arbets-
gruppen bor samverka med?

Tid
Nar ska arbetet paborjas och vara avslutat?

Avslutning
Form for avrapportering? Slutrapport? Delrapporter? Utviardering?

Att styra en idéburen organisation | Metoder och verktyg | 107



Aktiviteter/
Beslut

HUKI - En metod for arbets- och ansvarsfordelning
Ibland kan det bli problem i arbetet om det finns oklarheter i ansvarsférdelning-
en mellan personer/funktioner i en organisation. Det kan ocksa bli tungrott om
informations- och kommunikationsvédgarna &r otydliga.

HUKI ar en smart metod for arbets- och ansvarsfordelning. Forkortningen be-

tyder:

H = Huvudansvarig
U = Utforare

K = Konsulteras

I = Informeras

Den huvudansvariga siger start/stopp, d vs har beslutsansvaret. Varje aktivitet
ska bara ha ett "H”. Utforare ("U”) ar person(er) som utfor aktiviteten. Ett "K”
betyder att det &r personer som ska konsulteras/horas/fa mojlighet att komma
med synpunkter innan beslut, dvs tvavigskommunikation. ”I” betyder att det
ar personer som ska informeras nér beslut tagits eller aktiviteten genomforts.
Sa hér ser en HUKI-matris ut:

Funktioner/aktorer

Funktion 1 Funktion 2 Funktion 3 Funktion 4 Funktion 5
Aktivitet 1 H U K |
Aktivitet 2 U K H |
Aktivitet 3 I K U H
Aktivitet 4 K H | U
Aktivitet 5 H U K |

Funktioner/aktorer kan vara enskilda individer, grupper eller hela organisato-
riska enheter.
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Motesmetoder

Det viktigaste for att fa bra moten &r att 1ata syftet styra formen. Vad vill vi upp-
nd med just det har motet, med just den hiar métespunkten?

Har finns ndgra metoder att préva:

Rundan

Istéllet for talarlista fordelas ordet i tur och ordning runt bordet. Den som vill
sdger nagot, annars gar ordet vidare till nista person. Vinsten ar att alla far
mojlighet att komma till tals utan att begéra ordet.

Oar

Genom att moblera i “6ar”, d vs flera mindre bord (eller stolar i ring), ges moj-
lighet till snabba gruppsamtal utan att grupperna behéver lamna lokalen. Ett
bra sétt att behandla fragor dér det ar viktigt att fordjupa sig i frdgan och ta
stallning.

PMI - Plus, Minus, Intressant

Detta ar en bra metod att anvanda for fordjupning i en fraga/ett forslag. Det
gar till sa att gruppen tillsammans varderar pa ett bladderblock: Vilka ar for-
delarna med forslaget (plus)? Vilka dr nackdelarna (minus)? Och vad tycker
gruppen ar intressant, utan att viardera i plus eller minus. Nar hela bilden har
kommit upp kan det bli lattare att vdga samman och komma fram till ett stéll-
ningstagande.

Lappmetoden

Var och en skriver sina forslag/uppfattningar om en fraga pa 2—4 lappar (t ex
post-it-lappar). Alla lappar satts upp pa vdggen och ordnas i kategorier. Meto-
den ger en visuell bild av allas uppfattningar och ger majlighet att tillsammans
prioritera.

Poangmetoden

En tydlig beslutsmetod att fortsitta med nér olika asikter och argument har
presenterats dr omrostning med poéng. Skriv upp de olika standpunkterna/
forslagen pa bladderblock. Varje deltagare far lika manga poéng att fordela
som det finns alternativ (runda klisterpunkter kan t ex anviandas som "poang”).
Var och en fordelar sina poédng mellan alternativen. Man kan sétta alla poang
pa ett alternativ eller fordela fritt. Podngen rdknas samman och resultatet ut-
gor grund for beslut.
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Hur bra fungerar vara moten?

Tank pa ett typiskt mote i gruppen och svara enskilt pa foljande:

Instammer Instdammer
Mal och mening inte alls helt
1. Vara moéten ar strategiskt viktiga for verksamheten 0 I 2 3 4 5 6 7
2. Vi har klart uttalade syften med vara méten 0 I 2 3 4 5 6 7
3. Vi har mal foér hur vi vill att samarbetet ska utvecklas 0 I 2 3 4 5 6 7
4. Vi tar hansyn till enskilda deltagares férvantningar 0 I 21314 5|6 7
Planering och struktur
5. Métena ar val planerade och férberedda 0 I 2 3 4 5 6 7
6. Deltagarna kan paverka moétets innehall 0 I 21314 5|6 7
7. Former och procedurer stammer éverens med syftet 0 I 2 3 4 5 6 7
8. Jag kommer palast och forberedd till moten 0 | 2 3 4 5 6 7
9. Alla &r 6verens om hur beslut ska fattas 0 I 21314 51 6 7
10. Vi vet hur lange motet varar och vi haller tiden 0 | 2 3 4 5 6 7
11. Vi kan prioritera och agnar oss at de viktigaste arendena 0 I 2 3 4 5 6 7
12. Vi har tillrackligt med tid for varje arende 0 | 2 3 4 5 6 7
13. Vissa deltagare kommer och gar under motets gang 0 | 2 3 4 5 6 7
Delaktighet
14. Alla brukar delta aktivt i moétet 0 I 2 3 4 5 6 7
15. Alla kan saga sitt innan vi fattar beslut 0 | 2 3 4 5 6 7
16. Vi tillampar konsensusbeslut i komplicerade fragor 0 I 2 3 4 5 6 7
17. Mina kunskaper/idéer/erfarenheter tas tillvara 0 I 21314 5|6 7
18. Det ar alltid nagon eller nagra som sitter tysta 0 | 2 3 4 5 6 7
Métesledning
19. Métesledarskapet roterar och varieras 0 I 2 3 4 5 6
20.Motesledarskapet styr motet auktoritart 0 I 2 3 4 5 6
21. Motesledarskapet skulle kunna utvecklas 0 I 2 3 4 5 6
Kommunikation
22. Alla kommer till tals pa lika villkor 0 I 2 3 4 5 6 7
23. Vi lyssnar uppmarksamt pa den som talar utan att avbryta 0 I 2 3 4 5 6 7
24. Vi respekterar avvikande asikter 0 I 2 3 4 5 6 7
25. Vi ger varandra erkannande och uppskattning 0 I 2 3 4 5 6 7
26. Jag kanner tillit till de andra pa motet 0 I 2 3 4 5 6 7
27. Jag vagar visa kanslor pa motet 0 I 2| 3|4 |5 |6 |7
28. De mest talféra tar stort utrymme 0 I 2 3 4 5 6 7
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Instdmmer Instammer

Kreativitet inte alls helt
29. Galna idéer och "dumma” fragor uppmuntras 0 | 2 3 4 5 6 7
30. Vi skrattar ofta pa vara méten 0 | 2|34 ]5 |67
31. Jag brukar kdnna mig stimulerad nér jag lamnar motet 0 | 2 3 4 5 6 7
32. Vara méten kunde vara mer kreativa 0 | 2134|567
Resultat

33. Efter motet vet vi vem som ska gora vad och till nar 0 | 2 3 4 5 6 7
34. Fattade beslut genomférs planenligt 0 | 2 3 4 5 6

35. Vi avsatter tid for att reflektera dver motets kvalitet 0 | 2 3 4 5 6 7

Utvardering och forandring
36.Vi utvecklar successivt vara motesformer

37. Vi tar vara pa vara erfarenheter och lar av dem

38. Jag ar beredd att préva nytt och att bidra till férbattringar

39. Utvardering brukar ske i form av "korridorsnack”
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40. Det finns mer eller mindre uttalad kritik mot métesformerna

En sista fraga: Vilka sju pastaenden (1-40) tycker du &r viktigast att utveckla i din arbetsgrupp?
(Markera i vanstermarginalen)

Gor sa har:
e TFyllianalysen enskilt. Dela sedan in er i grupper om tvi—fyra personer.

Diskutera och se vilka pastdenden som ni alla markerat som viktiga och
pa de som har 1aga poéng.

Diskutera vad ni kan gora for att utveckla och férbéttra dessa omraden.

Atersamlas i storgrupp och upprepa samma sak.

Ni har nu gemensamma mal att arbeta mot.

Kontrollera hur ni levt upp till era mal genom att fylla i analysen igen,
efter ndgra manader.

Har ni forbattrat era moten? Glom inte att fira!

Vad sager dina poang?

Lagg ihop siffrorna vid varje pastaende, utom 13, 18, 20, 21, 28, 32, 39 och 40.
160 poéang eller mer: Grattis, era moten dr ovanligt bra.

80-160 poing: Har finns forbattringspotential!

80 poing eller mindre: Inte s& bra. Beh6vs dessa méten 6verhuvudtaget?

Jagdeltarica......ccccooevirnenen. moten per manad.
Totalt tarde ca......cccoovveerunnneee. tim/man av min tid.
Av dessa leder jagca................. moten/manad.

Far kopieras. Denna har funnits att himta pa democracy.se. Januari 2001 ©
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ATT STYRA
en ideburen organisation

Att styra en idébunden organisation ar ett studiematerial
till boken Ledarskap i idéburna organisationer.

Materialet dr uppbyggt for att ge stod till styrelser som vill
utvecklas genom att arbeta sig igenom sin verksamhet uti-
fran tre olika fokus:

Fran idé till resultat - fa en effektiv verksamhet som
star stadigt pa organisationens idégrund.

Fortroende att paverka — bygga upp och foérvalta organi-
sationens fortroendekapital.

Styrelsen som utvecklingskraft — styrelsens roll i utveck-
lingsarbetet.

En styrelse kan arbeta pa egen hand med materialet eller ta
hjélp av en handledare som stod.

Materialet inleds med ett diagnosverktyg dar styrelsen ges
mojlighet att tillsammans diskutera inom vilka omraden
styrelsearbetet behover utvecklas.

Syftet med studiematerialet ar att varje styrelse ska fa verk-
tyg och redskap att starta sin utvecklingsresa utifran sina
specifika behov och férutsattningar.




