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Forord

Idé- och malstyrt arbetssatt

Studiematerialet Styrelseutveckling vill inspirera till styrelseut-
veckling i idéburna organisationer — med mélet att ga fran ord
till handling och bli idébarande.

En organisation som vill utveckla och férbattra kan inte noja sig
med att vara buren av idéer. Saval organisation som fortroende-
valda méste ocksé bara idéerna.

En organisation som vill bygga idébarande verksamhet far inte
noja sig med ett malstyrt arbetssétt. Arbetssattet maste i grunden
vara idéstyrt for att sedan ocksa vara malstyrt.

Till detta krévs ett idé- och malstyrt arbetssétt.

Malgrupp ér styrelser iidéburna organisationer som vill utveckla
verksamhet och arbetssatt.

Vihar véra rotter i fackforeningsrorelsen men hoppas och tror
att materialet kan anvandas i alla idéburna organisationer.

Var ambition ar ocksa att det ska vara anvandbart saval i den
nyvalda som den mer erfarna styrelsen, samt pa alla nivaeriorga-
nisationen.

Ett verktyg for utveckling
Studiematerialet Styrelseutveckling vill vara ett verktyg for att
utveckla och forbattra verksamheten och styrelsens arbetssétt.
Vi vill visa pd metoder och arbetssétt som engagerar och skapar
delaktighet.

Det finns inget bésta arbetssétt eller optimal metod. Varje sty-
relse maste gora sin resa och finna sina metoder och sitt arbetssétt.
Var ambition ar att monstra pa som lots pa den farden.

Sékert blir er forsta fard lite trevande. Ni haller er pa hemma-
vatten, kanske nojer ni er med att inledningsvis bryggsegla. Det
avgorande ar att ni bestammer er for att monstra pa. I takt med
okad erfarenhet kommer ni att ge er ivdg langre frain hemma-
hamnen, ge er ut pd djupare vatten, och préva svarare passager.
Eller som den gamle seglaren uttryckte det ”Sjomannen ber inte
om medvind, han lér sig segla”.



Uppléagg och arbetsfélt

Studiematerialet Styrelseutveckling ar tankt som en processut-
bildning som pégér dver langre tid, gdrna ett helt verksamhetsar.
Med flera utbildningstillfallen 6kar mojligheterna att skapa en
utvecklingsprocess dar alla deltagare blir delaktiga. Vi har goda
erfarenheter av att samkora utbildningen med styrelsens ordinarie
moten. Nar vi lyfter in larandet i styrelserummet kombinerar vi
ett organiserat larande med det viktiga vardagsldrandet.

Studiematerialet Styrelseutveckling ar tinkt att fylla tomrummet
mellan de praktiskt instruerande studiematerialen for styrelser
och den mer ideologiska och idémaéssiga litteraturen.

Eller annorlunda uttryckt, ndgonstans mellan Bildas "Handbok
for foreningslivet” och Lotta Hellmans bok "Det demokratiska
ledarskapet”.

Handledning i teori och praktik

Studiematerialet Styrelseutveckling har ambitionen att fungera
som handledning for savél sjalva utbildningen som det fortsatta
styrelsearbetet. Med det menar vi att det ska kunna anvandas
savil av deltagarna som handledaren under sjélva utbildnings-
processen. Men ocksa att det ska fungera som handledning for
styrelsen och ledaren i vardagen efter utbildningen.

Var idé
Var idé hdmtar kraft i en vision om folkrorelser som vill och vigar
anvénda folkbildningen for larande och utveckling. Ett folkbild-
ningsmassigt forhallningssatt, ett idé- och malstyrt arbetssétt och
ett demokratiskt synsétt 4r grunden. Delaktighet for alla berérda
och ett trovardigt agerande av fortroendevalda skapar engage-
mang och bygger demokrati. Idébérare som driver pa utveckling-
en isina organisationer engagerar folk och skapar rorelse.

Var idé ar kort och gott — visionen om aktiva folkrorelser med
folkbildningen som metod.

IRITH BLUM Och KLAS STJARNEHAG
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Planera farden - lagg ut kursen

Vi ska ta oss frain hemmahamnen till det avldgsna fardmalet. For
att kunna planera farden och lagga ut kursen behover vi ett sjo-
kort att navigera efter. Vi erbjuder ett forslag till firdvag. Anvand
gérna hela eller delar av den. Vi gor inte ansprak pa att var vig
ar den rétta, basta eller lattaste. Det dr en mojlig fardvag bland
andra mojliga.

Ni som saknar sj6vana folj gdarna var kurs. For de ovana &r det
alltid tryggare att segla i farleder utmaérkta i sjokortet.

Ni som &ar vana seglare, 1at er inspireras och testa gdrna vara
fardtips. Kanske hittar ni nya farleder och hamnar dér ni inte
varit tidigare.

Gott sjomanskap ar att kinna griansen for besittning, bat och
vader.

Ibland &r det en fordel att ta hjalp och rad fran den mer erfarne.
Vissa av er kommer darfor sdkert att behéva lots hela végen. An-
dra kommer att noja sig med lots vid svarare passager och osak-
ra forhallanden. Aven fér de mycket erfarna ér det alltid givande
att byta erfarenheter med andra erfarna.



Erfarenheten och tryggheten till sjéss kommer i takt med att ni
tranar och prévar pa. N6j er med hemmavatten i borjan. Det som
inledningsvis r jatteutmaningar blir med tiden vardagsmat. Men
glom aldrig respekten for vaideromslag och okénda vatten. Hur
sdker bat ni 4n har, och hur mycket tekniska hjidlpmedel det 4n
finns ombord, det dr besittningens erfarenhet och kompetens
som avgor om ni ska klara seglatsen.

I takt med 6kad sjovana kommer ni att strdcka ut seglatserna.
Men ni kommer ocksd att stota pa svarigheter, problematiska
passager, motvind och videromslag. Ibland kommer farden ta
langre tid 4n ni planerat, ni kommer tvingas lagga om kursen, ni
kommer ligga inblasta i hamnar. Men lika sikert ar att den som
lar av sina erfarenheter kommer ta sig till firdmalet.

Handledning i teori och praktik

Studiematerialet Styrelseutveckling har ambitionen att fungera
som handledning for savél sjdlva utbildningen som det fortsatta
styrelsearbetet. Med det menar vi att det ska kunna anvédndas
savil av deltagarna som handledaren under sjélva utbildnings-
processen. Men ocksé att det ska fungera som handledning for
styrelsen och ledaren i vardagen efter utbildningen.

Planera er egen resa

Det dr viktigt att ni noga och tillsammans planerar er egen resa mot
ett battre styrelsearbete. Era behov, forutséttningar och erfarenhe-
ter avgor hur ni anvander materialet. Lustlds och 1at er inspireras,
eller 14s fran parm till parm. Anvéind garna arbetsblad 1 "Légg ut
kursen” nér ni planerar er fard.

HUR ANVANDA STUDIEMATERIALET
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Folkrorelsen

Utmarkande for den svenska demokratin ar vara folkrorelser.
Organisationer som vill nagot, som samlar ménga manniskor, som
skapar aktiviteter och engagemang. Folkrorelserna finns och verkar
lokalt i ménniskors vardag.

Kédnnetecknande for folkrorelserna ar att de utgar frén en sam-
lande idé - de ar idéburna. Med idén som grund utformar vi verk-
samheten for att nd vara mal. Allt vi gor i den idéburna folkrorelsen,
minsta lilla aktivitet, maste vila tryggt i den grundlédggande idén.
Gor den inte det, bor vi upphora med den verksamheten.

Ett annat kannetecken for vara folkrorelser dr att de 4r demokra-
tiska organisationer. Vi nojer oss inte med den formella demo-
kratin med &rsmoten dér vi forrattar val och beslutar om verk-
samheten. Vi efterstréavar dven en demokratisk verksamhet och
ett demokratiskt arbetssatt mellan vira arsmoten, vi vill uppna
"mellanvalsdemokrati”.

Demokrati
Medlemmar
Delaktighet
Engagemang

Kunskap

L "N o TR o TP o " 'Y

Information

Vér idé ar visionen om aktiva folkrorelser med folkbildningen
som metod. Foreningsdemokrati kan byggas med folkbildning,
och folkbildning kan bygga folkrorelser. Vi manniskor l4r sa lange
vi lever, men vara organisationer lever bara sa lange de l4r.

Demokrati betyder folkstyre. I foreningssammanhang innebar
det att det 4r medlemmarna som bestdmmer. Det rdcker inte med
manga medlemmar for att det automatiskt ska uppstd demokrati
iforeningen. Det kravs att medlemmarna ar delaktiga i foreningens
verksambhet.

For att medlemmen ska bli delaktig kravs ett engagemang.
Engagemang kommer inte av sig sjilv, utan fodds utifrén att med-
lemmen far kunskaper och insikter. Fér att medlemmen ska
fraga efter kunskaper krévs att hon far information.

IDE -~ DEN GEMENSAMMA GRUNDEN
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Reflektera

« Vad anser ni hor
kdnneteckna en
demokratisk folk-
rorelse?

o | vilken grad ar det
arsmotena eller
verksamheten
dar emellan som
sakerstiller demo-
kratin?

« | vilken grad tycker
ni att er forening ar
en folkrérelse?

12

Folkrorelserna finns i ménniskors vardag. Arbetarerdrelsens for-
eningar dr en del av Folkrorelsesverige . Foreningarnas verksam-
het utgar frdn medlemmarna och deras verklighet. Det lokala
engagemanget r kdrnan i féoreningen. Utifran medlemmarnas
vardag och engagemang hamtar foreningen sin energi och far sin
legitimitet.

Delaktighet for alla medlemmar och ett trovardigt agerande av
fortroendevalda skapar engagemang och bygger demokrati. Idé-
barare som driver pa utvecklingen i sina féreningar engagerar
folk och skapar rorelse. Det &r vi tillsammans som ar var forening
och var organisation. Du &r en av alla som ar med och du har
ansvar. Dels for att de beslut som vi gemensamt har fattat for-
verkligas. Men ocksa ett ansvar att mojliggora att alla far plats
och utrymme. Det dr nér alla blir delaktiga i demokratin som vi
sdkerstaller demokratin. Internt i foreningen ér det hogt i tak och
vi bejakar olikheterna. Nar vi vél har bestdmt oss for en stand-
punkt haller vi ihop. Vi talar fér och arbetar mot det gemensam-
ma maélet.

Vi

Jag Jag
Jag  Jag
Jag Jag Jag

Jag

Jag

Ett ytterligare kénnetecken for vara folkrorelser ar att de &r ak-
tivaisamhallsdebatten. Drivkraften for folkrorelserna ar visionen
om ett battre samhélle. Darfor deltar folkrorelsernas medlemmar
aktivt, engagerat och ansvarstagande i arbetet for ett béttre sam-
hélle.



Att leva som vi lar bygger
trovardighet

I medlemmens 6gon personifierar du som fortroendevald orga-
nisationen. Det du sdger uppfattas som organisationens stand-
punkt. Tank dérfor pa att vad du séger, blir avgoérande for att
medlemmen ska ha fortroende for organisationen.

Men det riacker inte med vad du séger, det handlar ocksé om
vad du gor. Dina handlingar maste stimma 6verens med det du
sdger for att medlemmen ska kénna fértroende for dig. Men tro-
vardigheten forutsatter ytterligare en del. Det racker inte med
sambandet mellan det vi sédger och gor - avgérande blir hur vi ar.

Vi brukar vara mana om att patala och séga att vara folkrorelser
ar demokratiska organisationer. Oftast hanterar vi ocksa de demo-
kratiska spelreglerna rétt genom att folja stadgarna. Trots att vi
séger och gor demokrati pa ett formellt korrekt satt finns &nda
ibland ett ifrdgasattande av hur demokratiska vi ar. Avgorande
for var demokratiska trovardighet ar hur vi som fértroendevalda
upptrader, att vi har ett demokratiskt forhallningssétt till med-
lemmar och andra fértroendevalda.

Att leva som vi ldr bygger trovardighet. Det méste vara tydliga
kopplingar mellan det vi sdger och gér med hur vi verkligen ar.
Eller annorlunda uttryckt — vart synsétt och handlingssétt ska
synas i och bekraftas av vart forhéllningssatt.

Delaktighet foder idébarare

Var vision om aktiva folkrorelser medfor konsekvenser och leder
till vagval dér vi tvingas ta stéllning. Ett sddant vagval handlar
om att vara budbéirare eller idébarare.

Som fortroendevald i din organisation kan du néja dig med att var
budbérare av andras beslut. Ett arbetssétt och forhallningssétt som
siakert kan kdnnas enkelt och vara effektivt. Men 4 andra sidan,
kortsiktigt, sarbart, och inte speciellt utvecklande for dig sjalv.

Det ar latt att falla in i ett dligt arbetssatt dar flertalet fortro-
endevalda reduceras till budbérare. I effektivitetens namn later
vi ndgra fa fatta besluten och marktrupperna utféra jobbet. De
lokalt fortroendevalda blir informatorer som for ut och berattar
om beslut som ndgon annan lite hogre upp i organisationen har
lagt fast. Man har inte varit delaktig i beslutsprocessen, har inte
hela bakgrunden, och kan fa svéart att forklara varfor och hur
organisationen kommit fram till beslutet. Trovéardigheten for or-
ganisationen raseras.

IDE -~ DEN GEMENSAMMA GRUNDEN
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Budbérare av andras beslut

——
Idébarare av gemensamma beslut

Bygga kunskap Bli Information
|
Férsts delaktig Samtala
Bearbeta
Inse
Analysera

Om vi istallet for den enkla raka "budbéararvéagen” tinker oss att
vi tar en liten omvag — gor en loop dér vi ger oss tid till eftertanke
och reflektion — kommer vi ga stiarkta ur loopen.

Som fortroendevald kan du ut6va ett mer demokratiskt och ide-
ologiskt ledarskap som idébéarare. Detta ar ett arbetssatt och for-
hallningssétt som dr mer kravande i tid och engagemang. Men
det 4r mer langsiktigt, ger bestdende effekter, och ar utvecklande
for alla inblandade. Dessutom kommer besluten med all sannolik-
het bli béttre nar fler deltar.

Ténk dig att du 4r med fran borjan, samtalar, analyserar och
bearbetar. Efterhand far du insikter, férstar hur saker hanger ihop,
ser samband och helheter. Du dr med i en larprocess och borjar
bygga kunskap. Inte nog med att du inlett ett ldrande, du blir
ocksa delaktig i en process dér ni s& smaningom blir 6verens och
fattar beslut. Nar besluten val ska genomforas dr det dina beslut.
Du har hela bakgrunden, vet varfor och har idén i dig. Du har
genom arbetssittet gatt fran att vara budbérare till att bli idéba-
rare — du star stark infor stundande uppgifter.

Att gbra manniskor till idébérare &r inget vi kan besluta fram.
Tvéartom &r det ndgot som vaxer fram utifran hur vi arbetar och
hur vi forhaller oss till vart uppdrag. Véagen till fler idébérare gar
over delaktighet for alla berérda. Det avgorande &r att vara med
ihela processen - fran idéstadiet till genomforandet och slutligen
utvirderingen.



Arbetsséttet som foder idébarare kraver ett visst mod av bade dig
sjdlv och din organisation. Av dig darfor att det forpliktigar att
vara engagerad och drivande. Av din organisation darfor att idé-
béraren ténker sjélv, tinker nytt och gor nytt. Att bli idébéarare
kan vara krdvande och idébarare kan uppfattas som hotfulla. Det
modet maste en folkrorelse viard namnet ha!

Varderingarna

Véra grundlaggande varderingar kan formuleras utifran var de-
mokrati- och samhéllssyn, var manniskosyn, samt var bildnings-
och kunskapssyn. I ABFs Idéprogram uttrycks det som:

”Var demokratisyn bygger pa alla manniskors lika och
unika véirde. Vi ser demokratin som en process och en
rorelseriktning, inte som ett fardigt system eller givet
tillstdnd. Vi vill att demokratins ideal ska préagla hela
samhaéllet och ménniskors inbérdes forhallande.”

”Var ménniskosyn utgar fran att varje ménniska ar
en tillgdng, som har formaga och vilja att utvecklas,
paverka och ta ansvar. Varje ménniska har ratt till ett
rikt och vardigt liv och att fa vixa utifrdn sina egna
behov och forutsattningar.”

”Var bildnings- och kunskapssyn handlar i grunden
om alla manniskors réatt att f& bilda och utveckla sig
sjalva till ndgot som inte ar bestdmt av andra eller pa
forhand givet. Bildning och kunskap skapas i motet
mellan olika erfarenheter, mellan det bekanta och det
obekanta.”

IDE -~ DEN GEMENSAMMA GRUNDEN
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Reflektera

Reflektera dver och
prdva er organisa-
tions grundlaggande
idé.

« Hur trovardig ar
organisationen?

 Sdger — hur val
syns grundidén
i beslut, policy-
dokument, och
andra skrifter?

 GOr — hur val
stammer hand-
lingssatt, styrelse-
sammansattningar,
mm, med grund-
idén?

o Ar — hur vil stam-
mer organisatio-
nens foretradares
forhallningssatt
med grundidén?

16

Véra idéburna folkrorelser drivs av en grundlaggande idé for vad
organisationen vill &stadkomma. Grundidén utgar fran varde-
ringarna och nér idén formuleras i ord kan den beskrivas som
organisationens synsatt.

Synsittet, det organisationen séger att den vill astadkomma,
finns oftast formulerat i stadgarnas mélsattningsparagraf. Vissa
organisationer har ocksé olika typer av policydokument som be-
skriver grundidén. Ett sadant exempel 4r ABFs Idéprogram "Gor
en annan varld mojlig!”.

Metod “Linjen” ar en enkel virderingsovning dar
vi provar vara virderingar och uppfattningar i ett
samtal med 6vriga styrelsen. Den som leder évning-
en uttalar pastdenden som rymmer virderingar.
Deltagarna tar stéallning genom att placera sig ut-
med linjen. Haller med helt langst till vanster.
Haller inte alls med langst till hoger. Osiker eller
tycker bade och,placerar sig ndgonstans pa mitten.
Darefter foljer ett samtal utifrdn hur vi tagit stall-
ning.

Sager
Synsatt

Organisationens
trovardighet

r Gor
Forhalliningssatt Handlingssatt

jo



Rollen som fortroendevald

Rollen som fortroendevald i vara folkrorelser har forandrats 6ver
tiden. Fullt naturligt eftersom hela samhéllet, och folkrorelserna
med detta, har forandrats. Ursprungligen handlade det mycket
om att upplysa och vicka, att tala till folk. Sedermera kom det
allt mer att handla om att foretrada, att tala for medlemmarna.
Framledes behover rollen utvecklas till att inspirera och enga-
gera, att tala med folk.

Istyrelsen har ni fatt fortroendet att féretrdda medlemmarna och
organisationen. Ni star langst fram och ska driva pa. Samtidigt
maste ni vara lyhérda och ha medlemmarna med er. Med upp-
draget foljer ansvar, savil mot medlemmarna som mot organi-
sationen. Att vara fortroendevald 4r en balansakt. A ena sidan
lyssna till och foretrida medlemmarna. A andra sidan represen-
tera organisationen, f6lja stadgar, kongressbeslut och andra spel-
regler.

Styrkan i den demokratiska folkrorelsen ér att fortroendet prévas
regelbundet pa vara arsmoéten. Skoter vi vart uppdrag far vi med
stor sannolikhet fornyat fortroende. Misskoter vi oss kommer
demokratin se till att det véljs andra foretradare.

Att vara foreningsaktiv handlar oftast om bade hjarna och hjarta.
Vi tar till oss och gillar idén, vi blir engagerade och aktiva. Entu-
siasmen gor att det ltt blir mer hjarta 4n hjarna. Det ar da vi
glommer oss, missar helheten, tappar rollen som fortroendevald,
tror att organisationen &r till for oss. Men det &r ju precis tvartom,
vifortroendevalda ér till for organisationen. Foreningens resa ar
langre dn den tid vi dr aktiva. Vi maste planera for framtiden, en
framtid dér vi sjdlva kanske inte langre 4r med. De som kommer
efter oss ska kunna ta vid och fora féreningen vidare. Visst dr det
sd att alla vi som engagerar oss i féreningsarbetet utvecklar oss
sjalva, att siga nagot annat vore inte sant. Men frdgan vi méaste
stélla oss ar, vem ér till for vem?

IDE -~ DEN GEMENSAMMA GRUNDEN

Reflektera

Reflektera dver

rollen som fortroen-

devald i din férening.

« Hur vill du upp-
fattas av medlem-
marna?

o Ar du trovirdig
utifran organisatio-
nens varderingar
och grundidé?

17
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Reflektera

Reflektera dver

hur folkbildnings-
massiga ni ar i
styrelsen. Deltar alla
fritt och frivilligt, hur
ar det med delaktig-
heten, har alla en
helhetssyn pa verk-
samheten, och hur ar
det med insikterna
kring foreningens
uppgifter.

18

Folkbildning

Folkbildning ger oss insikter att forstd sammanhanget och se hel-
heten. Folkbildning ger oss 6kad tolerans och respekt for varandra.
Med folkbildning bygger vi kunskap som minskar rddslor och for-
domar. Folkbildning r ett av vara viktigaste vapen i kampen mot
krafter i samhéllet som inte tycker att alla manniskors har lika
varde och samma réttigheter.

Folkbildning &r en metod att uppna demokrati i foreningen och
organisationen, men ocksé i samhéllet i stort.

I ABFs Idéprogram uttrycks det:

”Folkbildning ar for oss en idé om ett fritt kunskaps-
sokande som kan ge ménniskor mod och kunskap for
att f& makt och ansvar sévil i den egna vardagen som

i samhaéllet som helhet. Vi tror pa den radikala folk-
bildningens mojligheter att utmana och vara en demo-
kratisk forandringskraft. Vi dr overtygade om att fram-
tiden ar paverkbar och att en annan virld ar mojlig.”

Var kunskapssyn bygger pé att alla médnniskor vill och kan léra.
Men tiden och formen for larandet ar olika. Var manniskosyn
vilar pa att alla vill vara med och paverka och ta ansvar. Samtidigt
arvi alla olika och unika varelser.

Kannetecknande for folkbildningen ar att deltagandet ar fritt och

frivillig. Folkbildningen bygger pd moéjligheten till delaktighet for
deltagarna, men ocksé ett aktivt deltagande fran deltagarna. In-
sikter, att forstd, ar ett annat viktigt kdnnetecken for folkbild-
ningen. Helhet, att inse sammanhang och forsta hur saker hiang-
er ihop, ar ytterligare ett kinnetecken.

For styrelsen innebar det att de fortroendevalda véljer att vara
aktiva for att de vill gora skillnad, vill paverka, och vill ta ansvar.
Som fortroendevald véljer vi ett aktivt deltagande for att genom
delaktighet bli barare av foreningens idé. Som idébarare ser och
forstar vi helheten.

”Bildning ar inte vad vi lart,
utan vad vi har kvar

nir vi glomt allt vi lart.”
Ellen Key
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Utvardera Analysera

Resurser Mal

\ . /

|dé- och malstyrt arbetssatt

Den idéburna folkrorelsen far inte néja sig med en malstyrd verk-
samhet. Den maste ocksé vara idéstyrd. Vagen till en idé- och mal-
styrd verksamhet gar via ett idé- och malstyrt arbetssétt. Det bygger
pa allas delaktighet for att foda idébérare. Som i sin tur lever som
de lar for att vara trovérdiga i roll och uppdrag.

Det idé- och malstyrda arbetsséttet utgar fran organisationens
grundlaggande idé. En idé som alla foretradarna maste ha i sig
och bira med sig. I den egna foreningen omsétts sedan idén i
verksambhet. Forsta steget i planeringsprocessen blir att utifrdn
idén formulera foreningens vision. Andra steget handlar om att
analysera behov och forutsattningar. Tredje att bestimma de mal
foreningen vill uppnd. Som fjarde steg dr det dags att gora sjilva
verksamhetsplanen. Femte steget handlar om att ta fram de re-
surser som krévs for att genomfora verksamheten. Sista steget i
planeringsprocessen handlar om att ldgga fast hur utvarderingen
ska ga till.

Successivt och parallellt med planeringen fattar vi beslut, genom-
for verksamhet, och f6ljer upp att vi styr mot méalen. Vi har alltsa
flera olika typer av processer igdng samtidigt i form av planering
och genomforande, kort och 1ang sikt, beslut och uppféljning.



Planeringsprocessen

Beslut

Beslut fattas hela tiden under planeringens gang. Det ar latt att
forledas att tro att besluten tas vid det formella beslutstillfallet.
Vi menar att det ar klokare att &ven se beslut som en process.
Beslutsprocessen inleds redan pa idéstadiet. Beslutsprocessens
olika faser kan beskrivas i foljande steg: idé/problem —analysera
- spekulera — utreda — foresld — besluta — genomfora.

Jutidigare du 4r med i beslutprocessen desto storre inflytande
kommer du att ha. Ta makten 6ver problemformuleringen ar ett
klokt rad.

Verksamhet

Foreningens ordinarie verksamhet pagar hela tiden parallellt med
planeringen. Vara verksamhetsplaner ar oftast ettariga. Men vi
bor nog dven planera i ett 1angre perspektiv. Nagon form av fler-
arig strategi kan vara klokt. Det innebér att vi maste ha flera tids-
perspektiv igdng samtidigt. Vi genomfor verksamhet, planerar
ett r framét i tiden, och tinker ytterligare nagra ar framat. Kan
kénnas krangligt inledningsvis, men nér vl arbetsséttet sitter ar
det enbart en férdel. Det ligger alltid ett ldrande i att varva teori
och praktik.

Uppfdljning

Att f6lja upp verksamheten tillhér ocksa de saker som vi maste
gora lopande hela tiden. Varje styrelsemote, varje utbildningstill-
félle, bor inledas med att vi stéller oss fragan vad som hant sedan
senast. Ar besluten verkstillda, styr vi mot malen, nya forutsitt-
ningar, behéver vi ldagga om kursen.

Det &r viktigt att vi tar oss den tiden. Ofta har vi siktet instéllt
pa det 1angsiktiga malet och ser inte alltid vad vi hunnit géra. Da
giller det att stanna upp, vanda sig om, och titta pa vad som hant
under farden. Vi kommer upptiacka massor av saker som héant.

VERKSAMHETEN — PLANERA MERA

A

Uppfdljning Beslut

\__/

Verksamhet

A

Uppféljning Beslut

\__/

Verksamhet

A

Uppfdljning Beslut

\__/

Verksamhet
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Nér vi planerar farden galler det darfor att1dgga in ett antal stopp.
Under en 1ang resas gang intraffar sjalvklart oférutsedda saker,
sa kanske tvingas vi dndra fardvég for att na slutmalet.

Nér vi foljer upp maste vi tdnka pa bade vad och hur. Det vill
sdga, dels sjalva verksamheten, dels det arbetssétt vi anvant.

Metodtips

Nar vi reflekterar 6ver verksamheten kan dessa
enkla fragor vara anvandbara:

Vad/hur hade vi planerat att gora?

Vad/hur har vi gjort?

Varfor blev det s&?

Vilka erfarenheter tar vi med in i framtiden?
Mer en sé behovs inte. Det viktiga ar att stanna
upp d& och d& under hela resans gang.

Processen | foreningen
startar i1 iden

Med idén som grund ska vi nu utforma verksamheten for att na
malen. Allt vi planerar och gor, minsta lilla aktivitet, méste vila
tryggt i den grundldggande idén. Gor den inte det, bor vi upp-
hora med den verksamheten. Starta med att formulera forening-
ens vision.
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Utvardera Analysera ”Néar de invanda
monstren bryts

kan helt nya
varldar uppsta.”

Okand

Resurser Mal

\ _— /

Vision

Utifrén organisationens 6vergripande idé och inriktningsmal eller
policydokument ska ni formulera er vision for den egna foren-
ingen. Eller annorlunda uttryckt — meningen med féreningen.
Nar ni tillsammans tar fram féreningens vision kommer ni sam-
tidigt att formulera er gemensamma drivkraft for ert gemen-
samma engagemang. Kom ihag att en vision inte ar ett konkret
mal. Visionen ska var lngsiktig och 6vergripande, och snarare
beskriva ett framtida tillstand ni vill uppna.

Reflektera
Borja med att stélla er fragan vad visionen for den egna foren- Hur stodjer er egen
ingen skulle kunna vara? vision i foreningen
Ténk pa att visionen ska ticka in hela verksamheten ur flera organisationens
perspektiv. overgripande idé?

23
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Vilka ar era idémaéssiga skél att driva foreningen ur medlems-
perspektivet respektive foreningsperspektivet, men ocksa ur
samhallsperspektivet?

Till er hjélp har ni organisationens idéprogram, stadgar och
olika typer av policydokument, samt arbetsbladet "Formulera
féreningens vision”.

Metod Mojlighetsmodellen (Fritt ur Forandrings-
boken) Hoppa ¢ver alla hinder och forflytta er di-
rekt in i framtiden. Téank ”s& hér ska vi ha det om
fem till tio &r”. Befria er frén nuets begrinsningar
och &gna istallet kraft at de tankta forutsdttningar-
na nir ni narmar er visionen. Utgd fran helheten
och forsok ha ett 6vergripande synsétt. Vinsten
med att ta klivet in i framtiden &r att vi mentalt
hoppar 6ver alla eventuella hinder som kan finnas,
eller som vi tror ska finnas. Viljer vi att std kvar i
nutid ar risken uppenbar att dagens eventuella
problem och dem man tror finns skymmer sikten
for framtiden. Arbetsblad 3
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Vision *Den som
inte ser bakat,
och som inte
ser framat, far

Utvardera Analysera se upp.”

Kinesiskt

Resurser

Mal
\ . / @

Analysera

Med utgéngspunkt i organisationens grundlaggande idé har vi

formulerat var egen forenings vision. Det dr nu dags att ta nésta Reflektera
steg i var planeringsprocess, att analysera behov och forutsétt- Reflektera dver hur vél
ningar for verksamheten. analys och kartlaggning

av var invarld harmoni-
erar med var spaning pa
narvarld och omvarld?

Innan vi ger oss i kast med att kartldgga det egna verksamhets-
omrédet ar det klokt att ge sig ut pa en omvéarldsspaning. Vad i
var omvéarld kommer att paverka oss?

Lds mer i avsnittet ”Spana pa omvérlden”.

Omvérldsspaningen ger oss en 6vergripande framtidsbild som &r
nodvandig nar vi nu ger oss i kast med den konkreta kartldgg-
ningen.

Forsta steget ar att utifran foreningens uppgift och verksamhet
analysera den konkreta verkligheten idag. Vilka ar véra styrkor?
Vilka ar vara svagheter?

25
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Andra steget blir att analysera morgondagens mojligheter och hot.

Tredje steget i analysen blir att bedoma hur vi ska nyttja vara
styrkor och méjligheterna, samtidigt som vi funderar 6ver hur vi
kan hantera och atgirda véra svagheter.

Nér vi analyserar &r det 1att att stirra sig blind pa véra svagheter
och de hot vi ser. Ofta handlar verksamheten vi planerar om att
engagera och fa med oss folk. Det géller da att hitta ett forhall-
ningssatt dar vi mer fokuserar pa styrkorna och moéjligheterna.
Ett tips 4r d att paminna om den gyllene regeln 25-50-25. Det
tycks alltid vara sa att oavsett vad det handlar om &r 25% spontant
positiva, 50% avvaktande, medan resterande 25% ar emot. [ var
iver att f& med oss alla 14gger vi energin pa den sista gruppen.
GoOr tvartom — satsa pa de som vill, och vi har garanterat snart
den stora mellangruppen med oss.

Metoden vi beskrivit brukar kallas SWOT

- analys i brist pa en bra svensk oversattning.
SWOT star for Strenght Weakness Opportunity
Threat. Metoden innebir att vi analyserar véra
Styrkor respektive Svagheter, samt bedomer
vilka Mojligheter och vilka Hot vi ser framfor oss.
Anvind giarna arbetsblad 4 "Analysera mera”.



Utvardera Analysera

Resurser Mal

\ . /

Mal
Vi har formulerat och blivit 6verens om visionen for foreningens
verksamhet. Vi har skapat oss en bild av behov och forutsatt-

ningar. Nésta steg ar att bestimma oss for vart vi vill — att séatta
upp mal fér verksamheten.

Malen behovs for att kunna lagga ut ratt kurs, for att kunna gora
kloka vagval, och for att alla ska jobba i samma riktning. For att
végleda oss och for att kunna stimma av att vi ar pa rétt vag be-
héver vara mal vara saval 1angsiktiga som kortsiktiga.

I berittelsen om “Alice i Underlandet”, drommer hon om att hon
hamnariett underland. Som sig bor i drommarnas vérld hidnder
det henne ménga underliga saker.

Under sin vistelse i underlandet hamnar Alice vid ett vagskal,
och hon vet inte vilken av vdagarna som hon ska vélja. I ett trad vid

VERKSAMHETEN — PLANERA MERA

”Mal utan
handling ar
bara en drom.
Handling utan
mal ar bara
tidsfordriv. Mal
tillsammans
med handling
kan forandra
varlden.”

Fritt efter
Joel Arthur Barker

Reflektera

Reflektera dver hur val de

mal ni nu formulerat stim-
mer med organisationens

dvergripande idé?

Reflektera ocksa dver hur
delaktiga alla i styrelsen
varit nar ni tog fram malen?
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végskilet sitter en Katt, sd Alice fragar katten vilken av vigarna
hon ska vilja. Da fragar katten Alice vart hon ska. Alice svarade
att hon inte vet vart hon ska. D4 svarade katten att da kvittar det
vilken védg hon véljer. Precis sa &r det dven i verkliga livet. Vet vi
inte vart vi ska, vilka mal vi har, ja da spelar det inte ndgon roll
vilken vag vi véljer.

Vil genomtéinkta och vél formulerade mal &r av stor betydelse
for framgéng med verksamheten. Unna er darfor ordentligt med
tid till denna del i planerandet. Och kom ihag att férankra mélen
hos alla berérda. Négra saker att tdnka pa nér ni arbetar fram
malen for féreningens verksamhet.

I linje med 6vergripande mal -1 var idéburna férening maste
malen formuleras med organisationens 6vergripande mal som
grund.

Ange framtida tillstand — Malen ska ange ett framtida till-
stdnd, ett bestamt resultat, och maste kunna méitas, bedomas
och utvarderas. Det méatbara kan vara saval kvantitativt som
kvalitativt.

Delas och forstas av berorda — Malen behover vara tydliga for
att forstas, accepteras och delas av alla berérda. Forst da blir
maélen entusiasmerande.

Vara en utmaning — Mélen ska vara realistiska och nabara,
men 4nda en utmaning. For hogt stillda méal skapar besvikelse.
For lagt stallda mal skapar inget engagemang.

Vigledande — Malen méste ange riktning och vara vigledande
utan att vara styrande i val av arbetssatt och metoder.

Tidsatta — Malen behover vara tidsatta med en tidsplan som
rymmer savél slutmalet som ett antal delmal.

Metoden for att formulera mélen kan vara att
stamma av det vi vill uppné mot var och en av
rubrikerna ovan. Nagon har formulerat det som
att ett mal masta vara smart; specifikt, méatbart,
accepterat, realistiskt och tidsatt.

En vag att tillsammans ta fram forslag till mal ar
metoden "Foérhoppningar & Farhagor” arbetsblad 5.



Utvérdera Analysera

Resurser Mal

Planera

Nu &r det dags att sitta handling till de mal vi har bestdmt. Det
ar nar vi klar vara visioner och mél med handling som det borjar
hinda négot.

Att gora handlingsplaner — finn er metod!
Att vi behover planera for att skapa en bra verksamhet ar alla
6verens om. Hur vi bor planera finns det manga uppfattningar
om. Planeringsmetoder finns i méngder, saval bra som mindre
bra. Forsok hitta nagot planeringssatt ni kanner er bekvdma med.
Ta hela metoder, delar av metoder, plocka ihop frén olika meto-
der, tink sjélv, och skapa péa sa sitt er egen metod i styrelsen.
Undvik att fastna i metodtrasket sa att sjélva metoden blir hand-
lingen. Var inte heller radd for att prova er fram. Det dr helt ok
att gora fel, bara ni lar er av det.

Det viktiga ar att era handlingsplaner blir just era. Hela styrel-
sen ska vara aktiv i planeringsarbetet. D4 blir alla delaktiga i la-

VERKSAMHETEN — PLANERA MERA
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”Om du gor

vad du alltid
har gjort, far du
alltid samma
resultat som du
alltid har fatt.”
Stefan Sebo
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garbetet och dgare av planen. Niblir idébérare av ert eget arbets-
sattistyrelsen.

Som du forstar vill vi ogérna foresla ndgon speciell metod. Nar
ni soker och utvecklar ert planeringssétt vill vi &nda rekommen-
dera er se till att ni alltid har med négra frdgor som ni forsoker
besvara.

Varfor?! Se alltid till att ha klart for er varfor” ni ska géra nagot.
Den verksamhet ni planerar ska utga fran organisationens grund-
laggande idéer i kombination med féreningens vision och mal.

Vad? - Aktiviteterna! Vilka aktiviteter beh6ver genomféras for
att nd malen? Moten, information, rekrytering, utbildningar, upp-
foljning, med mera.

Varje mal ni bestimt kommer att krava en eller flera aktiviteter
for att na dit. Bryt ner aktiviteterna och gér dem hanterbara,
systematisera och fundera 6ver i vilken ordning aktiviteterna ska
komma. Fundera pé vilka konsekvenser aktiviteterna ni planerar
medfor. Vad blir féljden av det vi nu planerar? Vad behéver vi
tdnka pa infor framtida planering? Vad ar nésta steg?

Hur? — Arbetsséttet och metoderna! Hur ska vi ga till viga nér vi
genomfor vara aktiviteter? Arbetssédtt och metoder ar avgérande
for att na ett bra resultat. Hur vi gor, ar ocksa viktigt for att skapa
delaktighet i gruppen, och for att bli trovardiga i vart forhallnings-
sétt. Forsok hitta och utveckla ett antal metoder som ni kénner
er bekvima med.

Nar? - Tidsplanen! Nér ska vi gora vad? En vél genomténkt tids-
plan dr nédvandig for att fa 6verblick, skapa struktur och gora
sakeriratt ordning. Rita gdrna en tidsaxel for hela verksamhets-
aret, eller arbeta med nagon form av matris, dar ni ritar in era
aktiviteter. Skapa en helhetsbild for féreningens alla aktiviteter.
Rita ocksd in organisationens 6vergripande aktiviteter som ni
kan dra nytta av, eller som ni inte bor kollidera med.

Vem? — Ansvars- och arbetsfordelningen! Vem eller vilka ska gora
jobbet? Det &r viktigt med en tydlig ansvars- och arbetsfordelning.
Géinteiféllan och tro att ansvaret kan l4dggas pa ”alla” eller "na-
gon”. Utse en fysisk namngiven person som ansvarig, inte styrel-
sen som helhet. Var ambition att skapa delaktighet gor det ocksa
viktigt att alla far ansvar for nagon arbetsuppgift, stor eller liten.
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Forsok se till att alla far arbetsuppgifter som de vill arbeta med.
Vi gor ett mycket béttre jobb om vi vill och tror pa uppgiften.

Lat fragan ”Varfor?” folja med under hela planeringen. Nér er
planering nu borjar bli Klar, ga tillbaka till varje punkt och stéll er
sjalvkritiskt fragorna: Varfor vill vi genomfora dessa aktiviteter?
Varfor tror vi pa detta arbetssatt och dessa metoder? Varfor bedo-
mer vi att ansvars- och arbetsférdelningen kommer att ge resultat
och skapa delaktighet? Varfor tror vi att var tidsplan kommer att
bidra till att vi gor ratt saker vid rétt tidpunkt?

Metod
Anviand girna arbetsblad 6 "Gora handlingsplan”

Idébarare
Sager
—— Synsétt
Uppfdljning Beslut
Vara trovardig
Bli delaktig Genomfira
Gor
Forhallmnssatt Handlingssatt
Verksamhet v
Reflektera

Reflektera utifran dessa tre bilder som vi beskrivit tidigare. Ni har
planerat en massa aktiviteter, och fragan ar i vilken grad:

« Alla i styrelsen och arbetsgrupper blivit idébarare av dessa?

- Ni fattat nddvandiga beslut for att stodja planerna?

« Ni planerat in uppfdljningar av planerad verksamhet?

« Ni har beredskap i framtiden for konsekvenserna av det ni planerat?
« Ni ar trovardiga i era planeringar?
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Utvardera Analysera

Resurser Mal

\\ N /

Resurser

Nu har vi kommit l&ngt i var planeringsprocess. Vi vet vad vi vill
ochvi har gjort var handlingsplan. Da 4r det dags att fundera 6ver
vilka resurser vi har for att genomfora det vi vill.

Vén av ordning staller sig sédkert nu fragan varfor vi for in re-
surserna sa har sent i planeringsprocessen? Borde vi inte ha kartlagt
resurserna fran borjan sé vi vet vilka forutsattningar vi har att
arbeta med? Finns inte risken att var handlingsplan bara blivit
orealistiska drommar? Vi tror inte det!

Om vi hade bérjat med resurserna, hade faran varit stor att vi
hade anpassat planen efter det vi har idag och inte det som vi vill
strava efter att ha imorgon. Risken &r stor att vi begrénsar oss om
vi utgéar ifran befintliga och kdnda resurser. Vi har en tendens att
tro att vart handlingsutrymme &r betydligt mindre &n vad det i
verkligheten ar. Tror vi verkligen pa det vi vill, och vigar utmana,
da kommer vi att hitta resurser. Vi kommer hitta nya, utveckla de



vi har, och kunna prioritera s att vi anvinder resurserna pa
basta satt.

Resurser dr bra mycket mer 4n ekonomi. Av samma orsak som
vivaljer att gora handlingsplan innan vi funderar 6ver resurserna,
tror vi det ar klokt att fundera 6ver Gvriga resurser innan vi pratar
pengar. I vara folkrorelser 4r den ojimforbart viktigaste resursen
maénniskorna. Utan aktivt och engagerat folk vore det inte myck-
et rorelse i vara folkrorelser. Ligg till detta all den kunskap och
de erfarenheter som medlemmarna tillsammans besitter. Orga-
nisationen i sin helhet och 6vriga nérstdende folkrorelser &r
ocksa viktiga resurser. Olika typer av informations- och studie-
material 4r andra viktiga tillgadngar.

Nér vi val narmar oss de ekonomiska resurserna kom ihag att
dessa dr bra ménga fler 4n den egna féreningens pengar. I regel
finns det ekonomiskt stod att hdmta centralt i den egna organi-
sationen. Lagg till detta extern finansiering i form av olika sam-
héllsstod s vagar vi pésta att &ven de ekonomiska resurserna ar
goda.

Nu &r det dags for resursinventering. G& noga igenom vilka
resurser er plan kréaver for att bli verklighet. Anvand befintliga
resurser, 6vertyga den egna organisationen om vikten att satsa
pa utbildning, samarbeta inom rérelsen, stk externa medel. Kort
sagt — gor det ni behover for att forverkliga planen!

Metoden "Mojligheter & Hinder” &r anvéandbar i
ménga sammanhang nér vi vill ga utanfér ramarna
for att finna nya mojligheter. Anvand giarna arbets-
blad 7 nar ni ska ut pa resursjakt.

”Lyfter man huvudet hogt nog,
ser man inga granser.”
Stefan Sebo

VERKSAMHETEN — PLANERA MERA

Reflektera

Reflektera dver vad
resurser ar for er
forening.

« Hur tar ni vara pa
manniskorna, deras
erfarenheter och
kunskaper?

» Hur anvander och
disponera ni den
viktiga resursen tid?
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Utvardera Analysera
Resurser Mal

\ . /

Utvardera

Utvirderingen syftar till att bedéma hur vél vi nddde vara mal.
Men den har ett annat lika viktigt syfte. Utvarderingen ar en for-
utséttning for forandring och en metod for utveckling. Utvarde-
ring handlar alltsé lika mycket om att léra av det vi gjort for att
kunna gora battre i framtiden. Med denna syn pé utvirdering
kan vi inte n6ja oss med att méta kvantitet, utan vi maste ocksa
mata kvalitet.

Vibehover bedoma i vilken grad verksamheten lever upp till var
samhaéllssyn, manniskosyn och kunskapssyn. I vilken grad har vi
utgdtt ifrdn medlemmarnas behov och férutsattningar? Har vi
lyckats erbjuda olika verksamhetsformer for att mojliggora allas
deltagande? Hur bra har vi varit pa att anvanda folkbildningsmas-
siga metoder?



Redan pa planeringsstadiet ar det viktigt att bestimma varfor
och hur vi ska genomfoéra utvarderingen. Vi méste ju veta vad vi
ska utvirdera for att kunna f6lja upp rétt saker under resans gang.
P4 s sétt blir utvardering ocksa en del i ldrandet. Uppf6ljning
handlar mer om nuet, medan utviardering handlar om ldrande
och framtid.

S& hér skriver Jorgen Hammarin i skriften ”Valj samtalsvéigen”:
”Utvérdering kan fungera som demokratiskt utvecklingsverktyg,
men ocksd som ett ansvarsovertagande kontrollsystem. Att stan-
na upp och fundera 6ver vad man gor och vart det leder, startar
isig nya processer. Kunskapshjulet snurrar vidare, med hjélp av
standiga reflektioner.”

Nér vi ska planera var utvirdering stéller vi oss de vanliga plane-
ringsfragorna:

Varfor gors utvardering? Vi kan ha flera syften med vér utvér-
dering, allt fran kontroll till utveckling. Vi vill veta om malen upp-
fylls, vi vill analysera resultat och metoder, lara oss av goda eller
daliga resultat, samt utveckla verksamheten.

Vad ska utvarderas? Vi kan och bor utvardera savél kvantitet
som kvalitet. Kvantitativt kan vi exempelvis méata antal, nyckeltal
eller budget. Kvalitativt kan vi bedoma arbetsséttet, processer
eller organisationen.

For vem gors utviarderingen? Vi kan utvardera for oss sjilva, vi
som ar inblandade det vill séga styrelsen. Utvarderingen kan goras
for organisationens medlemmar eller dess beslutsfattare. Vi kan
ocksa utvardera for utomstaende beslutsfattare eller for efter-
varlden.

Av vem gors utviarderingen? Ena alternativet 4r ndgon inom
organisationen exempelvis en arbetsgrupp, styrelsen, revisorer,
eller ndgon speciellt utsedd utvérderare.

Andra alternativet &r ndgon utomstaende oberoende forskare
eller konsult.

Hur genomfors utvirderingen? Varfor och vad vi utvarderar
avgor val av utvarderingsmetod, exempelvis intervjuer, enkater,
verksamhetsberittelsen, eller rapporter fran oberoende utvér-
derare.

VERKSAMHETEN — PLANERA MERA
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Reflektera

Reflektera dver hur
utvarderingen kan
bli en del i larande
for er i foreningen.

36

Nar bor utvardering ske? Fore for att kunna bedéma forutsétt-
ningarna. Under tiden exempelvis i form av ”Styrelsens Gemen-
samma Utveckling”, se arbetsblad. Vid avslutandet i form av
projektrapport eller verksamhetsberattelse. Efterat och senare
for att kunna bedoma bestaende effekter.

Vad gor vi med resultatet? Vi konstaterar faktum, samlar erfaren-
heter, drar slutsatser och lir oss. Vi delger alla berérda och sprider
resultatet vidare till intresserade. Anvéinder vi utvirdering pa
detta satt blir den till en del i ett larande arbetssatt.

Metoden *Utvirdera i fyra falt” 4r anviandbar pa
manga omraden. Nar vi utviarderar verksamhet
eller arbetssétt stéiller vi oss fragorna; vad ska
behallas, avvecklas, respektive utvecklas, och vad
nytt behover diskuteras? Arbetsblad 8.

”Livet kan bara
forstas baklanges
— men maste levas
framlanges.”

Soren Kierkegaard
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Reflektera mera

Vikten av att stanna upp och reflektera en stund kan inte nog
poéngteras. Saval i det dagliga gérandet som under utbildnings-
processen.

Vad innebér det jag nu gor i forhallande till grundidén? Hur
paverkar det annat vi haller pd med nu? Vad far det for konse-
kvenser for framtiden?

Det kan synas som sléseri med tid att inget géra. Men det ar ju
precis tvartom. Att reflektera &r att investeral!

Vi vill rekommendera alla styrelser att planera for och skapa
tid till reflektion i den vardagliga verksamheten. Vi menar ocksa
att vi under utbildningsprocessen aktivt ska anvdnda reflektion
som en metod. Det &r darfor vi da och da i studiematerialet upp-
manar till reflektion.

Bast ar att starta reflektionen individuellt. TAnk Over situationen,
vad tycker du, alternativ, slutsatser? I nésta steg kan du prova
dina tankar i ett samtal med dina kamrater.

Det handlar om att utéva demokratii praktiken. Alla ska fa en
chans, alla ska komma till tals, bli lyssnade pa, funderingar och
asikter brytas, beslut tas tillsammans.

Vikan inte n6ja oss med att sdga demokrati. Demokrati maste
ocksa goras, och framfor allt maste vi innerst inne vara demokra-
tiska. For hur blir det annars med trovéardigheten?
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Sager

Reflektera bor vi gora pa djupet, bredden och framledes. Syneatt

Vi tanker sd har.

Djupet — Utifran varidé och vara grundlaggande varderingar;

Séger vi, beslutar vi, och prioriterar vi ratt saker? Trovirdighet
Gor vi ratt saker och aktiviteter?

Ar vi trovirdiga i vart forhallningssatt?

L o Ar Gor
Bredden - Pa vilket sitt kommer det vi gor och planerar att  Fgrhaliningssatt Handlingséatt
gora, paverka 6vrig verksamhet? Paverkar vart beteende och
arbetssétt andra fortroendevalda i organisationen? v
Framledes — Hur paverkar det vi gor idag morgondagen?
Vilka blir konsekvenserna i nista steg? Hur blir vart agerande
nér vi ser konsekvenserna?

”Hur kan du

siga en sak

Metoden "Varvet runt” dr en enkel och bra form denna VeCka"

for reflektion. Den okar delaktigheten och &r ett och en helt .
demokratiskt arbetssatt. Gor s& har: annan sak forra
veckan?

Var och en far ett par minuter att samla sina tankar
genom enskild reflektion. Darefter far alla delge sin

Jo, det beror pa

reflektion, relativt kort si alla far chans att prata. aEt jag lart mig

De som redan har delgivit sin reflektion fir inte ta nagot nytt sedan

tillbaka ordet, utan ordet ska gé varvet runt! forra veckan.”
Gandhi
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*Varifran far
jag da stodet
for min
upplevelse av
mening och
eget viarde?
Jag far det
fran andra,
nir jag ar
sedd och hérd
och tagen pa
allvar.”

Bengt Nerman

40

Gruppens utvecklingsfaser

Alla grupper, i vart fall féreningens styrelse, genomgar olika ut-
vecklingsfaser och kommer att befinna sig i olika utvecklings-
stadier. Fran den forsta positivt nyfikna men lite osikra perioden,
over fasen dar vi lar kénna varandra, for att s smaningom fa
mojlighet att utveckla ett bra arbetssétt och forhallningssétt inom
styrelsen. De olika utvecklingsfaserna ar naturliga steg i gruppens
utveckling mot samhorighet och ett effektivt arbetssatt.

Utvecklingsfaserna kan beskrivas med olika ord men det finns
ett generellt monster. I ABFs skrift ”Cirkelns pedagogik” beskrivs
utvecklingen i sex stadier; initialstadiet, smekmanaden, vigrupps-
fasen, konfliktfasen, platafasen och slutligen den effektiva perioden.
Lotta Hellman skriver i sin bok ”Vagledaren” om grupprocessens
tre faser; tillhora, konflikt och samhorighet. Nestorn pa omréadet,
Will Schutz som skapade FIRO-teorin, talar om tillhéra, kontroll
och 6ppenhet.

Det viktiga for er i styrelsen ar att se och forsta de olika faserna.
Att kunna bedoma var er styrelse befinner sig. Att ta vara pa moj-
ligheterna och undvika fallgroparna.

Nagra tips:

Ta var pa den forsta positiva tiden — da laggs
grunden for fortsatt positiv utveckling.
Konflikter ar naturligt och ofrdnkomligt — agera
och hantera konflikterna.

Réds inte era olikheter — ta vara pa energin.

Stagnation ar forodande — "vi gor som vi gjorde
forra gangen” ar en viackarklocka.

Oppenhet, samhorighet eller den effektiva perioden
ar ingen sjalvklarhet — underhall den.

Ett par nya i styrelsen innebéir en ny grupp — planera
for en ny resa genom utvecklingsfaserna.

Metod. Olika typer av samarbetsévningar kan vara
bra metoder att se och bedéma styrelsens utveck-
lingsstadium.
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Spelregler i grupper ”Hur omsorgs-

fullt man an

I alla grupper, arbetslaget, familjen, eller foreningsstyrelsen finns forsoker upp-

spelregler for hur vi uppfor oss mot varandra. Forutséattningen for fostra barn. bir
en val fungerande styrelse ar att alla 4&r medvetna om och 6verens . 2
om dessa spelregler. Da kan vi utveckla ett bra arbetssétt och det s1g and?,‘ at
forhallningssatt. I manga styrelser ar vi fokuserade pa vad vi ska Som vuxna.
gora, dvs verksamheten, Vi glommer latt vikten av hur vi gor, dvs Gosta Rybrant
vart arbetssatt och forhallningssétt. Vi som varit med ett tag tar
latt for givet att alla vet och kdnner kulturen i féreningen.
I boken "Det osynliga kontraktet” skriver Ninnie Gernandt om
spelregler i grupper. Hon menar att sa fort ménniskor umgas med
varandra uppstar ett osynligt och outtalat kontrakt. Det bestar
av forestallningar och férvantningar som bildar spelregler oss
emellan. I den bista av varldar ar spelreglerna tydliga och utta-
lade. Det skapar trygghet i gruppen. I féreningslivet upplever nog
vi som varit med ett tag att spelreglerna ar tydliga. Daremot ar
det inget vi talat om. For oss blir det da hanterbart, men fragan
dr hur den nyvalda styrelseledamoten kédnner sig? Ibland fore-
kommer det att vi sétter upp spelregler, men de &r otydliga och
kan tolkas olika. Sant foder bara osékerhet. Den sista kombina-
tionen dar spelreglerna ar savil outtalade som otydliga skapar
hoppl6sa forutséttningar for ett gott samarbete i styrelse.
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Det viktiga for eri styrelsen ar att skapa tydliga och uttalade spel-
regler. Avgorande blir da hur ni tar fram era spelregler.

Na&gra tips:
En process dar alla ar delaktiga &r forutsattningen.

Borja varje verksamhetsér med en 6verens-
kommelse om spelregler i styrelsearbete.

Samtala med varandra — inte om varandra.

Folj upp spelreglerna under aret, stim av om ni
lever upp, korrigera och fornya.

Gor en ordentlig och uppriktig utvirdering néar ni
summerar verksamhetséret.

En enkel metod for styrelsen att komma fram till
respektive utviardera sina spelregler, ar att utga
fran de olika kombinationerna tydliga och uttalade,
tydliga och outtalade, otydliga och uttalade, samt
otydliga och outtalade.

Borja med att stélla er fragan hur ni upplever det
idag. Viktigt att alla kommer till tals.

Samtala sedan om hur ni ska nidrma er idealet tyd-
liga och uttalade spelregler.

Ett bra satt att lopande folja upp hur vil ni efter-
lever de spelregler ni kommit 6verens om ar att
anvanda metoden "SGU - Styrelsens Gemensam-
ma Utveckling” Arbetsblad 2.
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Larande och arbetssatt

Nér vi soker och utvecklar vért arbetssatt i styrelsen ar det viktigt
att vi ar medvetna om hur vi lar och hur vi tar emot information.
Vi ménniskor &r olika, och vi 1ar oss pa olika sétt. Vi har olika
larstilar och det paverkar vilket arbetssétt vi foredrar och hur vi
fungerar i styrelsen.

Peter Honey och Alan Mumford beskriver i boken ”Larstilar”
fyraolika sitt att 1ara sig. De flesta av oss har lite av alla larstilarna,
men for de flesta dominerar en eller tva larstilar. De fyra larsti-
larna beskrivs som att vi foredrar att vara aktiv, reflekterande,
teoretisk eller pragmatisk.

For att styrelsearbetet ska fungera vél ar det viktigt att var och en
dr medveten om sin egen larstil. Lika viktigt ar att vara medveten
om Ovriga styrelsemedlemmars larstil. Bristande insikt om vara
larstilar kan bli en kélla till irritation och konflikter. Vissa av oss
vill alltid komma till snabba beslut, andra behéver mer tid. Nagra
maste alltid ha fakta pa bordet, medan andra utgér fran magkénslan.

Ingen larstil ar battre eller simre, det handlar bara om att vi
tar till oss information och kunskap pé olika sétt. Tvartom ar det
ju sa att vara olikheter &r var styrka. Styrelsearbete &r ett lagar-
bete, och d& maste vi vara bra pa olika saker. Det dr som med
fotbollslaget, det behévs saval anfall och mittfélt som forsvar.
Eller uttryckt i féreningstermer behovs i styrelsen olika kompe-
tenser, i form av funktionskompetens, social, strategisk och kre-
ativkompetens. Och precis som for fotbollslaget kravs det traning,
mycket trdning innan ni finner ert arbetssatt i styrelsen.

Na&gra tips:
Det finns inget optimalt bésta arbetssatt for alla
styrelser — utveckla ert eget.

Ta hénsyn till samtliga larstilar i styrelsearbetet
- d& far alla chans vara delaktiga.

Testa din larstil, eller gor annat test till exempel
PAEI - det foder insikt och sjalvkéannedom.

En metod for att utveckla styrelsens arbetssatt dr
att gora det larstilstest som finns i Honey och
Mumfords bok. For individen ger det sjalvkéanne-
dom om vilka situationer man féredrar och hur man
kan utveckla sina andra sidor. For styrelsen i sin
helhet ger det en 6vergripande bild av den samlade
styrkan och var styrelsen har sina svaga punkter.

ARBETSSATTET - SVETSA SAMMAN STYRELSEN

”Den storsta
svarigheten ar
inte att fa folk
att acceptera
nya idéer, utan
att overge de
gamla.”
John M Keynes
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”Overskatta
aldrig méannis-
kors kunskap.
Underskatta
aldrig mannis-
kors forstand.”
Sigge Agren
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Samtalet
— kommunikation och retorik

Lallt féreningsliv dr samtalet centralt. Vara folkrorelserna dr mer
talande &n skrivande varfér kommunikation och retorik &r viktigt.
Som fortroendevald har du ofta rollen som sdndare av ett bud-
skap som mottagarna ska ta till sig. Nar vi kommunicerar vill vi
att mottagaren ska forsté det vi siger, men ocksa sjélvklart gilla
det. Retoriken, eller var valtalighet, handlar om att tala s andra
vill lyssna pa det vi séger.

Syftet med kommunikationen beskrivs ofta i form av en kom-
munikations- eller forstéelsetrappa. Forsta trappsteget handlar
om att mottagarna ska fa kinnedom om saken. P4 andra steget
forsta vad det handlar om. Lyckas vi f& mottagaren att ocksa
gilla budskapet har vi natt det tredje steget acceptans. Men vi
nojer oss inte utan vill nd hogre, till det fjarde steget engagemang.
Folkrorelsearbete handlar om att engagera folk, men ocksé fa
dem aktiva, och dé tar vi ett nytt kliv till femte trappsteget hand-
ling. Vart folkbildningsperspektiv gor att vi gérna vill att folk tar
ansvar och tinker sjédlva och har dd kommit upp pa det sjitte
steget utveckla.

I den val fungerande styrelsen har vi ett satt att uttrycka oss sa
alla forstar. Problem uppstar ibland da vi ska sdnda information
vidare till medlemmar och andra intresserad. Vi glommer oss och
utgér ifrdn att mottagarna har samma erfarenheter, information
och intresse som vi sjilva. Vi nér inte fram utan stannar pa kom-
munikationstrappans forsta steg. I Lotta Hellmans bok "Vagleda-
ren” finns en kort intervju med retorikprofessorn Kurt Johannesson
dar han delar med sig av sina tio retorikbud. Han citerar ocksa
forre ABF-ordféranden och kulturministern Bengt Géransson
som sagt "Forst ska du tala om vad du ska séga. Sen ska du séga
det, och till sist ska du tala om vad du har sagt”.



Naégra tips:

Var mycket tydlig med ditt budskap — klargor
budskapet direkt nar du borjar.

Analysera dina mottagare — vilka erfarenheter,
forkunskaper och intresse har de.

Uttryck dig kort och klart — det ska lata enkelt
och sjalvklart.

Stall fragor till mottagarna — dd miarker du om
budskapet gatt fram.

Visst 4r det viktigt vad du séger — men ditt
kroppssprak siger ofta mycket mer.

Sag det du vill ha sagt pa flera olika sétt —
beratta, rita, dela ut material.

Metod. Det finns ménga anvéandbara metoder och
ovningar diar vi kan testa kommunikation i olika
former. Envigskommunikation, dialogform, eller
bara med hjilp av kroppsspraket. Upplevelsen av
en kommunikationsévning kan vara en bra ingdng
till ett samtal om hur vi pratar och kommunicerar
internt och utatriktat.

ARBETSSATTET - SVETSA SAMMAN STYRELSEN
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”Nar forand-
ringens vindar
blaser, bygger
vissa av oss
vindskydd,
andra bygger
vaderkvarnar.”
Mao Tse-Tung
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Beharska forandringar

Vi kan se pa forandringar ur tva perspektiv. Dels utsetts vi hela
tiden for fordndringar, oavsett om vi gillar dem eller inte. Dels ar
det ofta sa att viirollen som styrelse och fértroendevalda, ar de
som driver pa fordndringar. Nyckeln till framgéang i forandrings-
arbete heter delaktighet for alla berérda. Med delaktighet foljer
engagemang, och resultatet kommer d& garanterat bli mycket
béttre.

Hur brukar det se ut i praktiken? Nagon har fatt en insikt och
brinner for sin idé som bara méste genomforas. Eftersom vi ar
valuppfostrade féreningsmanniskor ser vi till att ocksa fatta be-
slut i styrelsen. Dessa tre steg dr ofta starten pé ett fordndrings-
arbete. Insikten om att nagot behover goras, eldsjalen som driver
pé utvecklingen, och det formella demokratiska beslutet. Anda
blir inte férandringen den framgang vi hoppades, och detta obe-
roende av hur bra och nédvandig den an &r. Orsaken finner vi i
att vi 1att missar tre ytterligare viktiga byggklossar i allt forand-
ringsarbete som handlar om just delaktigheten. For det forsta
maste vi skapa motesplatser dar de beroérda far komma samman
och prata om idén. For det andra méste vi ge de berérda tid att
fundera. For det tredje maste det finnas ett handlingsutrymme
kvar for alla nya goda idéer som véaxer fram. I "Att beharska For-
anderligheten” skriver Lars Bjork mfl om sex viktiga byggklossar
for framgangsrikt forandringsarbete som de valjer att bendmna
insikter, eldsjél, legitimitet, arenor, reflektion och handlingsut-
rymme.

Na&gra tips:
Ha inte for brattom — 1at forandringen ta tid.

Skapa motesplatser — moten, studiecirklar,
arbetsgrupper.

Undvik helt fardiga forslag — det hammar
engagemang och kreativitet.

En metod for styrelsen att bedoma hur ni hanterar
forandringar ar att utviardera vilket utrymme ni
skapat for de tre byggklossarna arenor, reflektion
och handlingsutrymme.



Ratt hanterade konflikter
en tillgang

Ordet konflikter 4r virdeladdat och later lite dramatiskt, men ar
ett naturligt inslag i var allas vardag. Vi ar olika och vi tycker
olika, s sjalvklart finns det meningsmotséttningar, som ibland
leder till konflikter. Vi ska inte vara rddda for konflikter utan i
stillet 1ara oss hantera dem. Det farliga ar att bara reagera i kon-
flikten, da riskerar den att fordjupas och bli ett allvarligt problem.
Om viistallet véljer att agera och gor det konstruktivt, kan vi ga
starkta ur konflikten. I konflikten finns energi och kraft, vi tycker
och vill négot, asikter bryts mot varandra, vi hittar konstruktiva
l6sningar, och kan ga vidare starkare.

I styrelsearbetet ar det viktigt att vi hittar ett sétt att forhalla oss
till konflikter. Forsta steget for att kunna hantera en konflikt &r
att analysera och forstd orsaken. Handlar det om en sakfraga,
eller kan det vara vart beteende eller vara attityder som ligger till
grund for konflikten. Fredsforskaren Johan Galtung skapade
ABC-triangeln som ett redskap att analysera konflikter. A-hornet
star for vara Attityder, kinslor och tankar, det vill sdga var inre
upplevelse av konflikten. B-hornet handlar om vart Beteende,
alltsa hur vi upptriader och agerar. C-hornet handlar om sjilva
sakfragan eller motsattningen, pa engelska Conflict.

Johan Ydrén utgér i sin bok “Konflikthantering” fran dessa reso-
nemang da han vill ge oss redskap att férstd och hantera konflik-
ter pa ett konstruktivt satt. Han beskriver olika konfliktstilar som
vi dr bendgna att anvdnda oss av, men som ocksa kan anvéndas
olika beroende pa hur vi vill hantera konflikten. Konfliktstilarna
ar kamp, undvikande, kompromiss, samverkan och anpassande.

Na&gra tips:

Undvik att reagera — hantera konflikten genom
att agera.

Att fokusera pd vem som har ritt eller fel

- en atervandsgrand.

Vad handlar konflikten egentligen om

- en sakfraga, vara attityder, eller vart beteende.
Var medveten om din egen konfliktstil

- men valj konfliktstil utifran vad du vill uppna.

ARBETSSATTET - SVETSA SAMMAN STYRELSEN

”’T motvind
lyfter draken.”

Kinesiskt

En metod att 6ka
forstéelsen for var-
andra i styrelsen &r
att testa sin kon-
fliktstil. Det vanli-
gaste testet "Conflict
Mode Instrument”
ar konstruerat av
Thomas-Kilmann.
L&as mer om kon-
fliktstilar pa Johan
Ydréns hemsida
www.hanterakon-
flikter.se.
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”’Optimisten

har lika ofta fel
som pessimisten,

men hon har

mycket roligare.”
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Ok&and

Spana pa omvirlden

Vér omvérld och forutsattningarna for var verksamhet forandras
hela tiden. Det enda vi kan vara helt sékra pd &r att imorgon inte
blir som igar. Vill vi undvika den osikerhet detta foder méste vi
skaffa oss handlingsberedskap genom att spana pa omvarlden.
Utan spaning ingen aning dr en gammal sanning. Nér vi spanar
och foljer vad som hander runt om oss bygger vi upp en bered-
skap, vi forstar varfor saker sker, vi blir trygga i vir omvérldsbild.

Den vil fungerande styrelsen har gjort omvéarldsspaning till ett
aterkommande inslag i sitt arbetssatt. Lika naturligt som beslutad
verksamhet regelbundet f6ljs upp, lika naturligt tar styrelsen sig
tid att spana runt om sig. Det géller att se vad som hénder, och
vad som kan komma att hdanda. Nésta steg blir att bedoma hur
det kommer att paverka var forening och var verksamhet, att
analysera vilka konsekvenserna blir for oss.

Det ar latt att gé i fallan och 4gna sig at navelskaderi, det vill
sdga att bara se den egna féreningen, var invarld. Men perspek-
tivet maste ocksa vidgas till narvarlden, i vért fall organisationen
i sin helhet, arbetarrorelsen, 6vriga folkrorelser och den ideella
sektorn. Men vi kan inte stanna dar utan méste ta ytterligare ett
klivutiomvéarlden. Se samhaéllet i stort, ekonomi, arbetsmarknad
och politik.

Na&gra tips:

Véga prova nytt — annars blir allt vid det gamla.
Det ar ok att misslyckas — bara vi lar av vara
erfarenheter.

Spana sévil pad bredden som framét — se savil
invarld och narviarld som omvérld.

L&t manga vara med att spana och anvind
resultatet — det skapar delaktighet.

En metod att spana kan vara att forsoka hitta och
bedoma trender i samhéillet som kan komma att
paverka oss. Nar vi listat de trender vi ser géller
det att bedoma dem ur tvé perspektiv. Hur sikra
respektive osikra bedomer vi dem? Hur betydelse-
fulla kommer de att vara for var forening och var
verksamhet? Utifrdn var bedomning kan vi sedan
skissa olika scenarier for hur framtiden kan bli.



Vaga lite mer

Vara folkrorelse dr idérorelser som drivs av en vision om ett bétt-
re samhaélle. Vivill utveckla, forandra och forbattra. Samtidigt ar
manga av vara folkrorelser gamla stabila organisationer som rym-
mer mycket traditioner och ofta en egen kultur. Det gar inte att
blunda for att detta rymmer en motséttning som inte alltid ar 1att
att hantera. Vi dr en forédndringskraft som samtidigt har mycket
av bevarande inom oss.

Styrelsen maste finna sin balans mellan att utveckla och bevara.
Det finns en risk att vi begransar oss sjilva, att vi blir lite for forsik-
tiga, att vi inte vagar. Vi utgér ofta ifrdn att de bestammelser och
overenskommelser vi har utgor ett tak som lagger locket pa. Istél-
let bor vi se det som ett golv att utgé ifrdn och bygga vidare frén.
Vart handlingsutrymme &r ofta mycket storre 4n vad vi sjalva tror.

Vi har ocksé en tendens att se problem istéllet for mojligheter.
Vi oroas 6ver vara svagheter istéllet for att se vara styrkor. Vi
dgnar tid och energi 4t dem som inte vill, istéllet for att ta till oss
och stimulera de som vill. Ett sddant férhallningssatt som ofta ar
omedvetet leder till ett passivt arbetssatt som hammar utveck-
lingen. Kom ihdg regeln 25-50-25 som vi tidigare beskrivit under
analysavsnittet.

Vara folkrorelser som dr sprungna ur en idé har ofta en forsta
visionar fas. Den f6ljs av en malinriktad och produktiv period dér
verksamheten utvecklas. Sa sméningom utvecklas regler, rutiner
och administration. Da géller det att vara forsiktig sé detta inte
overgdriforvaltande och byrakrati. Organisationer lever bara s&
lange de l&r, och darfér maste vi stindigt arbeta med organisa-
tionsutveckling.

Na&gra tips:
Blunda inte for hindren — men fokusera pé
mojligheterna.

Det finns alltid handlingsutrymme - oftast stérre
an du tror.
Visst ska vi forvalta — men fram for allt utveckla.

Véaga avveckla och rensa ut det gamla — oftast
det svéraste.

En enkel metod att bygga ett positivare forhall-
ningssitt och vaga lite mer dr "Mojligheter &
Hinder” som du hittar som arbetsblad 7.

ARBETSSATTET - SVETSA SAMMAN STYRELSEN

”Om du
tanker for linge
pa nista steg,
kommer du att
tillbringa livet
staende pa ett
ben.”

Kinesiskt
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”Ledarskap

ar en persons

formaga att

minska andra

méanniskors

osikerhet.”
Lorenz Lyttkens
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Ledarskap i idérorelse

Ledarskap i en demokratisk idérorelse ar nagot helt annat &n att
vara chef. Chefen har sitt mandat uppifran. Ledare i vara folk-
rorelser har inget annat mandat dn det fortroende de har fran
medlemmarna. Foreningens styrelses fortroende provas varje
ar pa arsmotet. Vart ledarskap handlar darfér om vart satt att
vara, hur vi paverkar andra, var manniskosyn, var vilja att lyssna,
var formaga att entusiasmera — ett ledarskap som é&r relations-
orienterat.

Kring dessa frdgor resonerar Lotta Hellman i sin bok ”"Det demo-
kratiska ledarskapet”. Nar hon sammanfattningsvis beskriver det
demokratiska ledarskapet gor hon det i sju punkter. Lotta Hellman
menar att ledaren mésta ha och arbeta med; sjilvkannedom,
tydlighet, delaktighet, lyssna, fortroende, 6verblick, agera.

Styrelsen maste reflektera 6ver vilket ledarskap ni ut6var och hur
ni kan utveckla och férbéattra ledarskapet i foreningen. Ert ledar-
skap dr avgorande for er trovardighet, och i slutdndan fortroendet
for hela organisationen. Visst ar det viktigt vad ni gor, att ni har
en bra verksamhet. Men precis lika viktigt &r det hur ni gor, att ni
har ett demokratiskt arbetssétt och forhallningssétt. Vagen dit
handlar om sjalvkdannedom, att kinna 6vriga i styrelsen, att kunna
ge och ta kritik, for att bli 6verens om vilket ledarskap ni vill utéva.

Nagra tips:

Lev som du lar — det ger dig trovardighet.

Din trovardighet 4r avgorande — du personifierar
organisationen.

Chefen har makt och bestammer - ledaren far
auktoritet genom medlemmarnas fértroende.

Metod. Anvéand garna arbetsblad 9 ”Sjalvkanne-
dom” som metod. Du varderar dig sjalv och en an-
nan ledamot i styrelsen, som omvéant gér samma
sak. Darefter har ni ett fortroligt samtal dar ni ger
och tar kritik med syfte att hitta féorbattringsom-
raden. Allt med syftet att utveckla och forbattra
hela styrelsens arbetssétt och forhallningssétt.



Egen och gemensam
utvecklingsplan

Lika viktigt som att vi planerar foreningens verksamhet ar att vi
planerar var egen utveckling. Din egen personliga och styrelsens
gemensamma. Ofta satter vi likhetstecken mellan utveckling och
utbildning, och da i form av att 8ka pa kurs. Men vara mojligheter
att lara finns hela tiden. Dels i form av organiserat ldrande som
studiecirklar, kurser och foreldasningar. Men det finns ocksé ett
larande i vardagen. Var dagliga gérning rymmer mangder av lar-
tillfallen och vi skaffar oss hela tiden nya erfarenheter.

Styrelsen bor i samband med verksamhetsplaneringen ocksa gora
en utvecklingsplan for alla fortroendevalda. Den ska utgd fran
de kunskaper och den kompetens ni bedémer att ni maste ha
tillsammans for att klara det gemensamma uppdraget. Verksam-
hetsplanen ar grunden, men stadgar, policydokument och arbets-
beskrivningar kan ocksé vara till nytta.

Forsta steget ar att bedoma vilken kunskap ni behover i styrelsen.
Dérefter tittar ni pa vad ni redan har, det vill sdga den kunskap
och de erfarenheter som styrelsemedlemmarna har. Den gemen-
samma utvecklingsplanen blir skillnaden mellan det ni redan kan
och det ni borde kunna. Sista steget blir att bestimma vem som
ska lara vad.

Nagra tips:
Ett vil genomtéankt arbetssatt ar i sig larande —
grunden for en larande organisation.

Ta vara pé vardagens mojligheter — organisera ditt
eget vardagslarande.

Metod for dig sjalv att reflektera 6ver och planera
ditt larande, savil det organiserade som vardags-
larandet, ar att anvanda arbetsblad 10 "Min utveck-
lingsplan”.

ARBETSSATTET - SVETSA SAMMAN STYRELSEN

“Lararen kan
oppna dorrar,
men bara du
sjalv kan ga in.”
Okéand
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Metodtips

Vi har tidigare i materialet ndmnt ett antal metoder som vi tyck-
er ar anvidndbara och som vi gdrna rekommenderar. Men vi upp-
repar det vi tidigare ocksa skrivit — forsok hitta de metoder ni
kanner er bekvima med. Ta hela metoder, delar av metoder,
plocka ihop fran olika metoder, ténk sjalv, och skapa pa sa sétt er
egen metod i styrelsen. Och undvik att fastna i metodtrasket sa
att sjdlva metoden blir handlingen. Dessutom ar det s att en
metod vi rekommenderar pa ett omrade sdkert kan anvandas pa
nagot annat.

Har foljer en sammanstéllning 6ver de metoder vi beskrivit. Pa-
rantes anger (sidan).

Linjen ... (16)
Uppfoljning ... (22)
Ta fram er vision — Mojlighetsmodellen. ... . (24)
Analyseramera—SwWot ... (26)
Formulera mal — Férhoppningar & Farhagor ... (28)
Gora handlingsplan................................... (31)
Mojligheter & Hinder................................ (33)
Utvarderaifyrafalt ... (36)
Varvet TUNL ... (39)
Samarbetsévningar ... (40)
Styrelsens Gemensamma Utveckling................... (42)
LArStilSteST. ... oo (43)
Kommunikationsévningar ... .. (45)
Beharska forandringar................................. (46)
KonfliREStilSteSt. .....ooovo oo (47)
Omvarldsspaning.......................................... (48)
Véga lite mer — Mojligheter & Hinder ... (49)
Sjalvkannedom ... (50)
Utvecklingsplan ... (51

Under “Léstips” finner du litteratur dar du kan hitta fler anvénd-
bara metoder.



Lastips

Vi delar gérna med oss av lite
lastips som har inspirerat oss i
vart arbete.

Funktionsutbildningar

(Samtliga studiematerial pa
Bilda forlag)

Handbok for féreningslivet —
ett flertal studiematerial om
olika funktioner i féreningen.

Facklig studieorganisator
grundutbildning — anvandbar
dven i andra féreningar.

Facklig studieorganisator vi-
dareutbildning — anvandbar
dven i andra foreningar.

Facklig handledare grundut-
bildning — anvéndbar &ven i
andra foreningar.

Grupputveckling
Cirkelns pedagogik utgiven
av ABF

Véagledaren av Lotta Hellman
pa Bilda Forlag

Konflikthantering av Johan
Ydrén utgiven av Forum For
Konstruktiv Konflikthante-
ring

Det osynliga kontraktet av

Ninnie Gernandt pa Liber
Ekonomi

Individ och grupp av Bjérn
Nilsson pa Studentlitteratur

Ledarskap

Det demokratiska ledarska-
pet av Lotta Hellman pa Bilda
Forlag

STYRELSEUTVECKLING - FRAN IDEBUREN TILL IDEBARANDE

Att starta och leda sa att det
blir resultat av Per Erik Kaj ut-
given av Socialdemokraterna

Att behérska féranderlighe-
ten av Lars Bjork mfl utgiven
av Arbetsmiljéfonden

Larande

Handleda av Johan Arvidsson
pa Peda Pro

Min larstil av Peter Honey
och Alan Mumford pa
Studentlitteratur

Kolbs larstilar — vilken larstil
har du? av Lena Borjesson pa
Metoda konsulter och forlag

Pedagogik i arbetslivet av Ulf
Levihn och Rolf Christerson
pa Bokforlaget Siljan

80+ ABFs vidareutbildning
for cirkelledare av Jorgen
Hammarin och Margareta
Karlsson

Utvardering

Hur blev det d&? av Jan
Bystrom utgiven av ABF

Vélj samtalsvagen av Jorgen
Hammarin utgiven av ABF

Folkbildning
Folkbildning i var tid en anto-
logi med Hékan E Bengtsson

som redaktor pa Bokforlaget
Atlas

Livslangt larande av P-E Ell-
strom, Bernt Gustavsson och
Staffan Larsson pa Studentlit-
teratur

Tankar om politik av Bengt
Goransson pa Ersatz forlag

GoOr en annan varld mojlig —
ABFs Idéprogram

Kolbs larstilar — vilken larstil
har du? av Lena Borjesson pa
Metoda konsulter och forlag

Pedagogik i arbetslivet av Ulf
Levihn och Rolf Christerson
pa Bokforlaget Siljan

80+ ABFsvidareutbildning
for cirkelledare av Jorgen
Hammarin och Margareta
Karlsson
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1. Lagg ut kursen

Fardtips

Kénner ni er tryggare pa land kan ni lika gérna planera er fard
utmed en topografisk karta. Kdnns inte heller det helt bekvamt
ar det helt ok for oss om ni planerar utifran rubrikerna pa mot-
stdende sida.
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1. Planera er fard

Styrelseutveckling — fran idéburen till idébdrande — handlar om
att planera och skapa en bra verksamhet. For att klara det kréavs
ett idé- och malstyrt arbetssétt. Vad ni ska gora och hur ni ska
gora det, maste ga hand i hand. Det 4r darfor av storsta vikt att
ni tillsammans i styrelsen ocksa planerar sjalva utvecklingspro-
cessen.

Folj garna de sex stegen i det idé- och mélstyrda arbetssittet,
men borja alltid i den 6vergripande idén. Vid behov dyker ni se-
danneride olika avsnitten under avsnittet "Arbetsséttet — svetsa
samman styrelsen”.

Sa gor vi organisationens 6vergripande idé till var egen
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ARBETSBLAD 2

2. Styrelsens Gemensamma Utveckling

En framgangsrik utvecklingsprocess i styrelsen forutsatter att ni r 6verens
om vart ni vill na. Reflektera, diskutera och kom 6verens om vad som bor

kanneteckna ett bra styrelsearbete.

Syftet med SGU ér att skapa en gemensam
malbild av roll, ansvar och arbetssatt. Ta god
tid pa er och var noga med att ni 4r 6verens
om betydelsen av de ord ni sétter upp som
mal. Genom att processa fram orden/malen
skapar ni delaktighet och trdnar demokrati.

Malet med SGU ar att skapa ett eget upp-
foljnings- och utvarderingsinstrument for sty-
relsen.

Sa har gar ni tillvaga for att skapa er egen SGU

1. Var och en funderar 6ver och formulerar tre
ord som kénnetecknar en bra fungerande
styrelse. Rangordna orden utifran vad som
kanns viktigast.

2. Darefter gér ni varvet runt och var och en
redovisar sitt hogst prioriterade ord/mal.
Lista orden pé tavla eller bladderblock s&
alla kan se dem. Det ar viktigt att forklara
hur man ser pé ordet, vad det betyder for
mig/min tolkning och varfor jag har valt
detta ord.

Ovriga ord/mél redovisas p4 samma stt.
Nar alla har delgett sina ord, diskuteras de
och ni kan eventuellt gruppera ihop likvér-
diga ord.

3. Nésta steg ar att bli 6verens om de ord ni
vill satta upp som mal for er styrelseutveck-
ling. I ett demokratiskt samtal processar ni
fram era mélsattningar. Fem till sju mal
brukar vara lampligt, och dessa skrivs till
vénster pa arbetsbladet.
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4.Nu ar det dags att formulera motsatsord till
varje malsattning. Var lika noga med att ni
ar 6verens om motsatsordens betydelse.
Dessa skriver ni till hoger pa arbetsbladet.

5. Ni har nu skapat ert uppfoljnings- och ut-
varderingsinstrument. Bestdm hur ofta ni
ska stimma av, vid varje mote, kvartalsvis,
eller annat tidsintervall.

Sa har skulle det kunna se ut:

Engagemang Passivitet
I I I I I I

Respekt Respektloshet
I I I I I [

6. Nu ar det dags for forsta avstdimningen som
ocksa kommer bli utgéngslédget. Var och en
reflekterar individuellt och markerar pa sitt
arbetsblad var ni befinner er just nu. Nér ni
sammanstéller de individuella bedémning-
arna far ni en helhetsbild som ni kan disku-
tera utifrdn. Sammanstéll resultatet pd en
overheadbild som datummarks.

7. Nar ni sedan regelbundet gor era uppfolj-
ningar kan ni bedéma vad som héander, hur
processen utvecklas, om ni ndrmar er de upp-
satta malen, om ni blir mer samstdmmiga?
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Styrelsens Gemensamma Utveckling — SGU

Vart styrelsearbete ska kinnetecknas av
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3. Formulera foreningens vision!

For att kunna ta fram och formulera er egen vision i fOreningen

Kanske kanns det sjalvklart med organisationens 6vergripande idé.
Men vi menar att det &r viktigt att reflektera 6ver idén, och att gora det tillsammans.
Det giller ju att vi 4r 6verens om fardriktningen om vi ska na vara mal.

Organisationens 6vergripande idé uppfattar vi som:

Ta steget in i framtiden. Kliv mentalt in i framtiden och beskriv vad ni ser — vad ni har uppnatt.

Idag
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maste ni borja i organisationens 6vergripande idé.

En gemensam vision som héagrar i fjirran skapar engagemang och stakar ut fardriktningen.
Processa darfor tillsammans fram er framtidsbild. Ar 20xx beskriver vi var forening med dessa ord,
eller annorlunda uttryckt — detta dr var vision.

Vér egen vision i foreningen vill vi formulera som:

Anvand er gdrna av metoden "Mojlighetsmodellen som vi beskriver i avsnittet ”Vision”.

Framtiden
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4. Analysera mera

SWOT analys
Styrkor — Svagheter — Mdjligheter — Hot

Hot Mojligheter

© 0000006000000 00000000000000000000 00 © 0000000000000 0000000000000000c000 o

© © © 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0000000000000 0000000000008 0000000000600 000000000000000000000000

Styrkor Svagheter
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5. Forhoppningar & Farhagor

Fundera 6ver de férhoppningar du har infér uppgiften/verksamheten.

Skriv ner varje forhoppning pa en gron post-it. En vagrét linje dras 6ver skrivtavlan eller
blddderblocket. Placera lapparna ovan vagrata linjen.

Fundera 6ver de farhdgor du ser infor uppgiften/verksamheten.

Skriv ner varje farhdga pa en rod post-it och placera lapparna under vagrata linjen.
Gemensam genomgang dér var och en redogor for sina forhoppningar och farhagor.

En lodrét linje dras sé att vi far en fyrféltare dar vi tillfér begreppen sannolikt och osannolikt.
Var och en tar sig en ny funderare éver om de egna férhoppningarna och farhdgorna ar
sannolika eller osannolika. Darefter placerar var och en om sina lappar sa att de hamnar i

nagot av de fyra falten.

Handlar det om enskilda uppgifter har nu lapparna fatt sin placering. Star vi infér en
gemensam uppgift giller det att nu bli Gverens om placeringen.

”Osannolika farhagor” kan vi ta bort och 1amna dérhén dé de bara skapar oro.
”Sannolika forhoppningar” blir i praktiken vara mal som vi ska arbeta med.
”Osannolika forhoppningar” d4r mer av karaktéren visioner.

”Sannolika farhdgor” utgor problem som det géller att ta tag i.

Forhoppningar

Osannolikt oooooooooooooooooooooooo : ------------------------- S annolikt

Farhigor
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6. Gora handlingsplan

Vad - aktivitet Hur - metod

© © 0 0 0000000000000 00000000000000000000000 00 © © 0 00000000000 000000000000000000000000000 00
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© © 0 0 0 0 00 0000000000000 00000 000000000000 0000000000000 0000000000000 0000000000000 0000000 o0

.

Nir - tidsaxel Vem - ansvarig
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7. Mojligheter & Hinder

Fundera enskilt over vilka moéjligheter du ser (med verksamheten).
Skriv ner allt du kommer pa.

Fundera enskilt 6ver vilka hinder du ser (med verksamheten).
Skriv ner allt du kommer pa.

Redovisning sker genom att vi tillsammans skriver upp alla hinder och moéjligheter pa tavlan
for att fa en helhetsbild och kunna vardera.

Hinder . Mojligheter

..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
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8.Utvardera i fyra falt

Rita figuren pa ett bladderblock eller pa skrivtavlan. Varje deltagare far nagra postitlappar.
Skriv ner en synpunkt per lapp. Placera din lapp i figuren dar du tycker den hér hemma.

Ar det ndgot du tycker ska utvecklas eller ndgot nytt ni borde bérja med? Nagot som redan
fungerar bra och som du tycker ni ska behélla? Mindre bra verksamhet som du tycker borde
avvecklas? Verksamhet som du tycker ni borde diskutera igenom?!

Diskutera lapparna, dndra eventuellt placeringen, och kom 6verens om en gemensam bild.

Behilla : Utveckla

Avveckla . Diskutera
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9. Sjalvkdannedom

Utvirdera din roll i styrelsen

0 - liten 5 - stor
Formaga att lyssna till andra med inlevelse?

Formaga att paverka andra i en grupp?

Tendens att bygga vidare pa andras idéer?

Tillit till andra?

Villighet att 1ata mig paverkas av andra?

Tendens att ta plats i gruppen?

Reaktion pa andras kommentarer till mitt upptradande i gruppen?

Formaga hanterar konflikter och motséittningar i gruppen?

Reaktion pa att bli motsagd?

Reaktion pa personligt angrepp?
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10. Min utvecklingsplan

. Vad behover Hur ska jag Nirkanjag Vem kan hjilpa
. jagldramig? : laramig? : laramig? ©  migattlara?

................................ S T T T
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Nar bor jag folja upp planen och gora eventuella justeringar?
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T1ll eftertanke

Om jag vill lyckas

med att féra en ménniska

mot ett bestimt mal

maste jag forst finna henne dér hon ar
och borja just dar.

Den som inte kan det
lurar sig sjalv
nér hon tror att hon kan hjilpa andra.

For att hjélpa ndgon

maste jag visserligen

forstd mer 4n vad han gor,

men forst och framst

forsta det han forstar.

Om jag inte kan det

sé hjilper det inte att jag kan och vet mer.

Vill jag 4ndé visa hur mycket jag kan

sé beror detta pa att jag ar fafang och hogmodig
och egentligen vill bli beundrad av den andre
istallet for att hjalpa honom.

All dkta hjalpsamhet

borjar med 6dmjukhet infér den jag vill hjélpa
och ddrmed maste jag forsta

att detta med att hjdlpa

inte ar att vilja harska

utan att vilja tjana.

Kan jag inte detta
sé kan jag inte heller hjalpa ndgon.

SOREN KIERKEGAARD
Dansk filosof (1813 —1855)
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