Anteckningar LSU|Styrning

LSU Styrning grund, 2009-11-04.
Forfattare: Martina Anlér, Férbundsordférande, Roda Korsets Ungdomsférbund

Mal - kursens innehall

Agenda - oversiktligt program for dagen

Roller - processledare ger input, inhdmta och dela med sig som deltagare

Spelregler - respekt, ge och f3, eget ansvar, svaret ar inte alltid givet i organisationer — darfor extra viktigt
med respekt for varandra

Case 1 — Hur kommunicera och forankra lokalt?

Tips

Nar de berdrda dr med och fattar beslutet sa skapas forankring

Fysiska mdten for att dela visionen, gemensamma kickoffer for alla inblandade for att fa alla pa
samma spar

Styrelsen maste delegera och fordela arbetsuppgifter

Innan implementeringen av visionen - dar sker forankringen. Ha verkstader tillsammans.

Skapa verktyg for att rulla ut visionen, vad &r den praktiska betydelsen p3 lokal nivd av att
forverkliga visionen och strategin. "Du som enskild individ behdver gora X, Y och Z...” Vad finns
det i detta som kan gynna den enskilda lokalféreningen? Skapa engagemang och frihet att
forverkliga strategin inom sin egen verksamhet. Vad kan lokalféreningen bidra med utifran sina
egna forutsattningar?

Det &r véldigt svart att skapa forankring efterdt. Nar vi bestdmmer oss for att dra igdng ett
strategiarbete, hur skapar vi majlighet till deltagande och dgarskap under processens gang?
Forankringen maéste héllas levande i ungdomsorganisationer dar manniskor byts ut hela tiden,
forankringen blir en pagdende process. Maste finnas ett tank fore, efter och hela tiden for att hélla
en strategj, en vision eller en plan levande.

Maste finnas en helhetsbild av hur man skulle vilja ha det for att kunna ta fram verktyg for att n3
dit, t.ex. for olika verktyg

Svart att f3 acceptans for politisk strategi som partipolitiskt ungdomsférbund, att t.ex. arbeta mot
malgrupper

om bok: "DRIV - sd startar du forening och leder projekt”, PeaceWorks,

http://www.peaceworks.se/driv

Case 2 - Vem leder och vem styr?

Skapa tydliga kommunikationsstrukturer for hur man ska kommunicera och arbeta. Nar det gar
bra, inga problem - nar det gar daligt, det ar dd man marker hur det blir tokigt

Nar det uppstar problem s& gar man via delegationsordningen. Modellen fungerar bra med en
storre organisation. | en mindre kan det kdnnas konstigt att efterleva denna struktur, men det ar
bra om en konflikt uppstar och da slar modellen igang automatiskt.

Uppdragsgivare, arbetsgivare och arbetsledare - fortroendevald ordférande inte nodvandigtvis
den bdsta arbetsledaren utan vald p3 andra grunder, d3 ska man vara medveten om att det inte
gar att krdva den kompetensen nddvandigtvis som man hade kunnat krdva av en
generalsekreterare/kanslichef.

Jobba férebyggande och skapa ett maskineri i organisationen som fungerar bra.
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Arbeta med fortroendekapital - om man har fértroendet for de anstallda sa ska man vila i det och
inte ga in och peta i detaljer.

Definitioner av uppdrag respektive utférande — om man &r dverens om detta sa ar det lattare att
g0ra rétt.

Handlar om information till styrelsen - vad ar vara roller? Kansliet maste medvetandegora
styrelsen om uppdraget.

Hur hanterar jag att jag har mer erfarenhet 3n styrelsen? Mitt ord vdger s tungt. Ar det ett
problem?

En organisation som arbetar med maldokument dar styrelsen satter vision, syfte, mal och dar jag
som anstalld arbetar utefter det i stor frihet.

Sa fort det dyker upp en fraga som inte passar kedjan av beslut s3 blir det problem

Delegera mal och inte uppgifter

Case 3 — Uppmuntra eller stilla krav?

Behovs erfarenhet for att fa feedback om man ar ny

Hur man fordelar arbetet

Diskutera vilka krav man kan ha pa varandra sa att man hittar en niva som funkar

Styrelsearbetet ser valdigt olika ut, de som gjort det bra har hamnat i en god cirkel

Finns en massa strukturer/rutiner/verktyg for att bygga upp ett bra flyt, men det handlar ocksa
om klimatet man uppmuntrar folk i.

Vem det gillde spelade ocksa roll.

Om folk far majlighet att traffas s kommer det att handa saker.

Forbundsordférande stiller krav pa sin styrelse, generalsekreteraren stéller krav pa sin personal
men man korsar inte gransen mellan de tva sidorna.

Skapa normen att det r bra att genomfdra saker, att tydligt sdga nej och tydligt aterkoppla. Viktigt
att som ledning premiera detta tydligt bade infoér individen och gruppen i helhet. Det gar att
forandra en organisationskultur kring detta men det tar tid.

Anvinda ordférande som stddstruktur och ”plocka-upp-nat”.

Har man som ledare en tydlig bild av hur man vill leda organisationen sa ar det ens ansvar att gora
gruppen medskapande av denna struktur eller ledningsstil. Risken 3r att man annars pratar olika
sprak.

Vagar folk siga att de inte orkar? Har vi ett sant klimat?

Det ar ocksa en valdig skillnad om det ar en ideell eller anst3lld. Storre majlighet att stalla krav pa
personalen.

| organisationer gor man inte bara saker for sig sjalva utan dven for andra. Om man borjar stélla
krav sa kanske det leder till att vissa kommer att sluta engagera sig, men det kanske ar lika bra. S&
ldnge en person dr kvar som inte gor nagot sa skapar det frustration och forstor for de andra.

De tre ringarna — BOR (uppdraget vi har som organisation), VILL (de medlemmar vi har av), KAN
(det som faktiskt &r rimligt att man hinner och maktar med). | mitten s méts de tre ringarna. Det
kan handla om ambitionsniva - ar den rimlig? Méktar vi inte med sa kanske vi bor gora ringarna
lite mindre s4 att vi kan na upp till vara mal.

Det enda egentliga verktyget man har for att leda ideella 3r ens formaga att inspirera och motivera
till engagemang, det &r inte samma sak som att ha ett antal arbetstimmar hos en personal att
forfoga over.

Man ska utga ifran att folk gor det de siger att de ska ta p3 sig, men i den ideella varlden ska man
inte bli alltfor forvanad eller besviken om det inte blir gjort.

Tre ringar: BOR, VILL, KAN



Case 4 - Oerfarna men strukturerade?

e Unga men med mycket vilja och asikter samt driv, men ingen struktur eller erfarenhet ibland

Vad vill jag och hur ska vi gora det? Maste samlas kring att skapa detta tillsammans.

Mycket ansvar ligger p3 den som har mest erfarenhet

Som ledare vill ge deltagarna nagonting, men osdkert vad

Med 90 000 ledare &r det svart att veta at vilket hall vi ska utveckla spelhobbyn

”Jag jobbar ideellt” - det blir en ursakt for att inte gora det som behdvs

Nagon maste se behovet, r den personen p4 vag eller ska den stanna i organisationen?

Hur startar man en process for att ta fram en struktur som fungerar, en miniminiva?

Projektmetod/utvarderingsmetod for att ta fram en struktur - fraga: varfor, vad, hur? Stilla fragor

for att tydliggdra de olika delarna som behdvs dtgardas och se en prioriteringsordning

e Man far en massa kunskap pa nationell niva for att tillimpa lokalt. Vad skulle jag ha behdvt som
oerfaren person?

e Viktigt att som grupp identifiera vad som r viktigt och vilken struktur man ska arbeta efter. Ar det

bara ordférande som forstar vad som ar viktigt och inte far med sig gruppen s3 blir det en

ordférande som harskar snarare an leder. D3 kvdvs engagemang, men bara for att man har olika
referensramar.

Aktiv medlem - sedan del av en kommitté — sedan ledamot och suppleant

Maste finnas en ledare som fordelar och leder arbetet

Ta nagra steg i taget, organisationen maste borja dar den ar dér och da

Ta in personer stegvis i arbetet, introducera steg for steg — inte allt p4 en gang

Formulera forstaelse for behovet - var stdr organisationen i?

Inte alltid bra att backa upp och bdrja om helt och hallet med alla processer.

”Presidentens forsta 100 dagar” - antingen Iar man sig forst hur det har funkat, eller sa valjer man

att anvanda de forsta hundra dagarna till att férdndra pa en gang. Det ar inte varken rétt eller fel,

utan det handlar om vilken personlighet.

e Viktigt att strukturen inte blir &ndamalet, utan att den ar dndamalsenligt for andamalet - alltsa vad
man ska uppna. Ex. "Vi behdver en struktur som fungerar sa har... for att vi ska uppna detta/vi
har detta behovet i organisationen”.

e Styrelsen behdver som grupp formulera det gemensamma malet for gruppen.

e Hur fér man vidare informationen? Hur gér man en bra 6verlamning? Loggbdcker ar ett forslag,
Vissa saker ar kansligare att skriva ned.

Styrning och ledning i en idéburen organisation

Organon = "instrument” eller "verktyg”. Organisation kommer allts3 frdn grekiskans organon, pé ett satt
kan man saga att var organisation &r vart verktyg for att uppna nagonting.

| de allra flesta organisationer har nagon fatt en idé att en organisation behdvs. Man brukar sdga att en
organisations idé ska svara pa tre fragor:

] Varfor ska organisationen finnas?
J Vem 3r organisationen till for?
J Vad ska organisationen utfora?

For att utveckla ett strategiskt tank s behdver man alltid dterkomma till idén med organisationen. Idén ar
det absolut primdra med ideella organisationer.

Visionen &r slutbilden av det 6nskvérda av ett positivt framtida tillstdnd - svar att uppna men inte oméjlig.

For att komma fran idé till vision sa maste vi uppna vissa resultat. Resultat ar mal, dvs. saker vi maste uppna
for att uppna var vision.



For att nd malen sa arbetar vi med strategi = vergripande langsiktiga inriktningar.
Strategin ska darefter genomféras av en organisation, en struktur. For att géra detta s behdver vi resurser.

Mal kan vara bade stora och sma. Malen ar ofta pa kortare sikt. Man kan ocks3 arbeta med delmal, det
finns en hierarki av olika mal. Effekt-, resultat-, kvantitativa, kvalitativa, del-, huvud-, aktivitetsmal osv osv.

"Structure follows strategy”
organisationsteori menar att manga organisationer borjar i strukturen och sedan tinker efter man kan
astadkomma istallet for att forma strukturen efter strategin.

Medlemmarna

Arsmétet utser. ..

Styrelsen som delegerar till...
Kansliet eller arbetsgrupper

N

Styrelsen ska styra organisationen genom att ange inriktningen. Arsmotet ger styrelsen uppdraget att leda
organisationen mellan arsmétena. Det ar upp till kansliet att leda och genomféra det operativa arbetet.
Styrelsen styr, kansliet genomfor. Svar uppgift for kansliet att 1ata styrelsen vara en styrelse om man har
mycket kunskap.

| Sverige har vi valt att lata ideella foreningar st3 utan lagstiftning. Det innebar inte att ideella féreningar far
gora som de vill helt och hallet, utan ska ocks3 folja Sveriges lagar. | Sverige har man kommit fram till att
svenskar ska vara fria och kunna traffas i foreningsform. Foreningsformen ar valdigt viktig och synen har
varit att staten inte ska ga in och styra hur féreningar ska vara, organisera sig osv. Vissa foreningar har som
uppdrag att vara statens motpol i olika fragor och da skulle det vara konstigt om staten gick in och
reglerade i detalj. Jamfér man olika organisationer s3 finns det alltsd manga likheter och dven manga
skillnader — men styrelsens uppgift och utmaning beror pa vilken organisation de ror sig i.

Bland likheterna kan man hitta styrelsens uppdrag (s. 5 i kompendiet):

. Foretrada organisationen

. Leda organisationen (det kan man gora pa olika sitt, ett av de vanligaste ar att samlas och
fatta beslut tillsammans)

. Utveckla organisationen

Styrelsen kan delegera det operativa ansvaret, men inte det yttersta ansvaret. Aven om man anstéller en
person sa kan man inte delegera bort ansvaret.

Om styrelsen bryter mot stadgar s3 kommer det upp pa arsmétet. Arsmotet rekommenderas av
verksamhets- och ekonomiska revisorer att bevilja ansvarsfrihet eller inte. Om arsmétet inte ger
ansvarsfrihet sa har medlemmarna ratt att vicka talan mot styrelsen. | majoriteten av fallen sd anser
arsmotet nar de inte beviljar ansvarsfrihet att styrelsen inte har skétt sitt uppdrag, oftast inte begatt nagot
brottsligt.

Styrning
. Helhet; strategiskt tank

Demokeratisk struktur

Styrelseform?

Styrelse - kansli - roller

Olika typer av styrelser

1. Bolagsstyrelsen



2. En ganska passiv styrelse, man dverlater hela arbetet till den anstallda ledningen.

ed

Uppdragsstyrelsen
4. Forvisso lagger uppdragsstyrelsen ut uppdrag pa kansliet, men behaller makten i att fatta de
strategiska besluten.

5. Den operativa styrelsen “den ideella féreningen”
6. Styrelsen som p3 ett véldigt konkret sétt gar in och detaljplanerar.

Vilken typ av styrelse som passar beror pd organisationens storlek. P3 Ledarinstitutet s3 rekommenderar
man modellen uppdragsstyrelse om man ar en nationell styrelse med anstdlld personal. Har man
kunskapen om detta som personal ska man ta sitt ansvar och stotta styrelsen i att vara en
uppdragsstyrelse.

Manga styrelser sager att de inte har tid for det strategiska arbetet for att de lagger for mycket tid pa det
operativa motet.

En modell for ledning och styrning (baserad pa hur Amnesty gor)

Man skiljer pa styrning och ledning. Den fortroendevalda sidan arbetar med att formulera uppdrag. Det
handlar inte om att inte kommunicera kring fragor, dar méste vi vara medvetna om att vi méste hjélpas &t -
inte att helt fransdga sig nagon inblandning.

En forutsattning for att vara en uppdragsstyrelse ar att ha nagon att Iamna 6ver uppdraget till.

Arvodering

Hur och varfér ska man arvodera for att fa saker utférda? Kortsiktiga arvoderingar fungerar inte. Langsiktiga
arvoderingar hinner folk frigora tid for att genomféra det man tagit pa sig. Idén med arvodering ar att kopa
loss tid, tiden maste minska pa andra delar i den personens liv.

Fragor att stdlla sig som styrelse

e Vilka behov har vi i organisationen?
e Vem ska fylla de behoven, tjinsteman eller frivilliga?
e Hur vill vi anvanda var personal?

Valberedningen har en viktig roll i att skapa ratt forvantningar hos de som stéller upp. Kan vara riktigt svart
att hitta kandidater och da kanske valberedningen “skdnmélar” lite och skapar forvantningar som inte
speglar verkligheten.

Valberedningen har inget ansvar att avldgga rapport eller pd nagot satt till styrelsen. Valberedningens
uppgift ar att forbereda val till drsmotet. Det ska finnas nadgra som identifierar vad som behdvs i
organisationen, funderar dver hur en styrelse ska sattas ihop och foreslar detta till arsmotet. Mycket viktigt
att komma ihag att valberedningen har stor makt.

Hur jobbar LSU?

Finns ett tydligt upplagg for hur LSU ska fungera, delegationsordningen 3r grunden till uppdelningen: vad
styrelsen gor och vad kansliet gor.

Som organisation kanske LSU &r speciell, men foljer ocksa mer typiska organisationsmodeller. Individerna i
styrelsen viljs som individer och inte som representanter for sin organisation som har nominerat dem. Alla
styrelseledamdter har olika ingdngar i vad de vill med sitt engagemang i LSU.



Teman och fragor for Kunskapsjagarna

Hur kan man skapa fortroende for ett kansli bland de ideella?

Veckobaserad avrapportering vad som hander

Hog transparens med vad kansliet arbetar med, varfor vi betalar ut 16n ska man synliggora infor
de ideella

Synliggora vilka arbetsuppgifter som utfors

Tydlig kvalitetssakring for det arbete som utfors, aterkoppling ndr det gar fel

Kansliet kan ha kontakt med féreningar, traffas fysiskt och inte bara via telefon

Att ha en hog tillgdnglighet — svara att man inte hinner svara just da p3 t.ex. mail, svara i telefon
nar det ar telefontid

Hur man arbetar pa kansliet - det ska vara tydligt att man gor detta pa sin arbetstid och att man
har hog integritet nar man arbetar

Inte ha s3 stort avstdnd bland ideella och anstéllda, 6dmjuk i sin kontakt

Kansliet och styrelsen maste dra 4t samma hall, ej motarbeta varandra. Styrelsen far inte sdga "det
var styrelsens fel”, kommer det klagomal s tar styrelsen det till Gs och kommenterar inte direkt
till ideella.

Gs maste lita p3 sitt kansli.

Anvinda existerande motesplatser, t.ex. arsmotet, for att uppvardera personalen som styrelse
Satta tonen som styrelse

Anvanda arsberattelse och bokslut for att visa vad personalen har astadkommit under sin tid
Sprida kunskap om vad det innebdr att vara anstdlld bland de ideella som i en
ungdomsorganisation kanske inte har haft sin férsta anstallning

Styrelsen maste lita pa kansliet, annars fortplantar det sig i organisationen

Lojalitetsfragan — Gs gentemot forbundsstyrelsen, styrelsen gentemot ordférande och styrelsen
hela personalorganisationen gentemot ideella

Hur kan en konkret roll- och ansvarsfordelning mellan fortroende och anstillda se ut?

Maldokument - smarta mal, tidsbegransning, for de olika verksamhetsomraden
Delegationsordning - tar upp de olika organen inom organisationen, vilka budgetbeslut som far
fattas, vilka uppdrag som kommer fran olika hall t.ex. dr stadgerelaterade, eller som fastslas inom
styrelsen

Métas och diskutera vilka omraden som har varit otydliga

Vilka mandat har de olika organen

Uppdragsbeskrivningar

Fastsla relationen mellan ordférande och generalsekreteraren

Hur hanterar anst3llda sina egna tankar och idéer om férandringar gentemot styrelsen?
Gs lattare att ta upp det med styrelsen eller i AU, via hogste tjansteman

Okej att ta upp direkt med ordférande om det ar tydligt var beslutet slutligen ligger

Ta vara p3 kreativa idéer

Tid for personalidéer

Tipslada for positiva idéer, klagomal via ndrmaste chef

Ha ansvarsomraden dar ideella och anstéllda mots kontinuerligt

Skriva beslutsunderlag till hela styrelsen via Gs

Hur kan man skapa, 6ka och ateruppliva engagemanget i styrelsen?

Sag at folk att bara gora det roliga, det andra gor kansliet. Hitta roliga vagar att gbra det som ar
trakigt

Ratt folk pa ratt plats - hitta platsen fér engagemanget. Man kan hjélpa folk pé traven med att hitta
vad de vill géra. "Om du hade 5 timmar extra i styrelsen, vad skulle du lagga dem p4?” Kan ge
svar till vad de skulle ha som ansvar istéllet.

Kdnner man sig pepp pad organisationen? Ideologipafylining, viktigt att skapa identitet och
tillhorighet for individen.



Anpassa arbetssatt efter individen

Viktigt att ses utanfor styrelsemdten, teambuilding, studiebesék

Om man inte har tid att ses utanfor s3 ska man ha sociala aktiviteter under styrelsemdten

Viktigt att f4 kdnna sig investerad i

Ibland kanske ordférande bara maste vénta ut organisationen och de ledaméter som inte vill - det
ar "dodlage” och det r bara att gilla laget. Energi kommer att komma, men du kan inte forcera
fram det.

Hur kan man konkret arbeta med att ta fram en dvergripande strategi?

Identifiera resurser i organisationen (vad kan man spendera)

Gora malen méatbara

Identifiera existerande motesplatser och anvdnda dem, behdvs fler motesplatser och andra
former

Ha ett mal med motet

Ha en tydlig bild av vilket steg du ar i och vilken roll du har dar och da och hur beslutet kommer
att fattas

Ha en prioriteringslista dver de mal man vill

Skapa ny gruppdynamik pd de méten dir strategin ska tas fram - anvanda metoder for att fa
kreativa tankar

Omvarldsbevakning, identifiera vilka faktorer som 3r viktiga att forhalla sig till

Identifiera nuldge, de forsta stegen och malet nér strategins tidsplan ar dver

Tidsplan for strategin

Delmal

Ddda inskranktheten - ta in en extern person som kan jobba med det

Andra pa gruppdynamiken, det kommer att leda till fler kreativa losningar

Klargor vad som ska astadkommas pa det motet

Identifiering och kartldggning: Inventering av organisationen, varfor vi vill géra det, vad har vi
behov, nar den ar perfekt vad innehéller den da

Hur far man forbundsstyrelseledaméter att prioritera sitt engagemang?

Fysiska motet, traffas och gora saker tillsammans

Ta bort trosklar for att man ska kunna gora det, t.ex. prioritera resekostnader

Tydliga ansvar som man delar med ndgon annan i organisationen

Ta forsta steget och vara den andra personen — nar du kdnner dig frustrerad forsta gangen, ring
och fraga den personen vad som ar pa gang, hur livet r. Ge majlighet till en for

Skicka mail med en person i "till-faltet” och cc:a andra som inte behdver svara. Ange tydligt
agarskap

Team-building

Pauser, god mat, fika

Meningsfulla méten - rensa bordet fran det som dr onddigt att diskutera

Presenter

Uppvérdera professionalism

Feedback

Tydliga uppdrag och kunna bocka av

Kénna sig uppskattad, behdvd och kompetent

Tydlighet gar inte att underskatta

Idéburet ledarskap handlar om att kanalisera engagemang.

Viktigt - varfor gick du med

Roligt - det vi ar duktiga pa tycker vi ar roligt att géra, den som engagerar sig maste kinna att
man far gora roliga saker

Trevligt - vad tycker vi ar en bra stdmning?



e Givande - aterkoppling till organisationen, vad det ger mig som individ; kompetensutveckling,
natverk. Vad ar det jag far av att sitta i en styrelse?

Konkret dvning att gora kring engagemang:
Jag ar aktiv i X darfor att... jag tror pa...
Jag tror pa ... darfor att...



