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Forord

Att vara ordférande i en ungdomsorganisation
ar otroligt inspirerande. Det vet jag. Men det
racker inte med inspiration for att vara en bra
ordférande. Det krdvs s3 mycket mer: utma-
nande visioner, gladje, samarbete, vilja, mot-
stdnd, frustration, hjarta, framgang, dumma
idéer, revolutionerande idéer, mod, samarbets-
formaga och en massa annat som man som ord-
forande bade 3lskar och ibland kdnner angest
infor.

I min roll som ordférande behdver jag hela
tiden utveckla och utmana mig sjalv. Ibland ge-
nom heta diskussioner med andra ordféranden,
ibland genom att I3sa, reflektera och fa aha-upp-
levelser. Det ar viktigt att jag hela tiden fyller pa

mina "verktyg”, det vill sdga utvecklar mina per-
spektiv och min mentala metodbank, for att ald-
rig sla mig till ro som ordfdrande, gilla laget eller
ndja mig med good enough.

Vi som 3r ordférande i en ungdomsorganisa-
tion forvantas ha koll pa alltifran juridiskt ansvar
och arbetsgivarfragor till hur styrelsen som
grupp utvecklas eller vad som stod i morgon-
tidningens ledare for tva veckor sedan. Alltid
med medlemmarnas basta for 6gonen. Och
samhdllets. Och vérldens. Och.. Ja, ibland kdnns
listan lang. For 1ang. Kan jag inte bara fa tdnka
pa mig sjalv en liten stund - lite? Jo, sager jag.
Sjalvklart. En ordférande som inte tar sig tid for
personlig utveckling och sjalvreflektion far det
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tufft. Darfor ar bocker som Ordférandehand-
boken helt ratt. Ordférandehandboken finns till
for mig. Och for dig med. Men p3 ett villkor: du
lovar att dela med dig av och anvdnda dina nya
tankar och insikter. Behall inte kunskapen for
dig sjalv. D3 utvecklas inte organisationen och
manniskor i din omgivning lika mycket som de
har potential att gora.

Hanna Jonsson ar tidigare ordférande i Sverok,
en av Sveriges storsta ungdomsorganisationer.
Hanna dr en sadan manniska som delar med sig
av sin kunskap. Det tackar vi i ungdomsorgani-
sationerna for. Det ar hon som tog initiativ till
Ordférandehandboken och med hjélp av kloka
hjarnor i sin omgivning sag till att Ordférande-

handboken forverkligades. Tack Hanna och
Studiefrdmjandet - var samarbetspartner kring
Ordférandehandboken. Samarbete ar nog det
smartaste sattet att se till att kunskapen sprids
annu mer. Tack.

Sa - I3s och inspireras. | sdngen, i badet, i
graset, pa festivalen, i skolan eller ndgon annan-
stans. Ta dig tiden. Det ger tillbaka. Och om du
delar min filosofi - dela med dig av din kun-
skap. Varfor inte dver en fika?

Asa Bjering
Ordfdrande i Landsradet for Sveriges
ungdomsorganisationer
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Allt 3r majligt

Du som laser det har har formodligen bestdmt
dig for att pa allvar delta i organiseringen av en
verksamhet du brinner for. Manga starka asik-
ter, viljor och idésprutor samlas for gemensam-
ma anstrangningar. Foreningens syfte beskrivs i
stadgarna men lever genom verksamheten och
de aktiviteter organisationen har - och du som
ordférande ar en viktig del i att fora det hela
framat. Den har boken handlar om vikten av att
du som ordférande sjélv satter upp former som
kan dndras efter vilja och behov. Boken handlar
ocks3 om att s3tta sina egna granser och om att
vaga flytta fram dem. Allt ar mojligt!

Boken riktar sig framst till dig som &r ordfdran-
de i en storre ideell organisation, men sjélvklart
finns sddant som gar att dra nytta av dven som
styrelseledamot, eller ordférande i en mindre
forening. Manga av tipsen och tankarna ar ut-
formade med tanke p3 de sarskilda villkor som

praglar arbeteti en ideell ungdomsorganisation,
men mycket &r universellt och fungerar formod-
ligen minst lika bra for ordféranden i organisa-
tioner med bade barn, ungdomar och vuxna el-
ler for unga ledare i andra sammanhang.

Tanken 3r att tipsen och tankarna i boken ska
inspirera till vidare engagemang. Boken ar upp-
lagd s3 att det ska g lika bra att bladdra fram till
de kapitel som kan vara till hjdlp for stunden
som att 1dsa boken fran parm till parm. Genom
alla kapitel och forslag pa hur planeringen av
arbetet kan l3ggas upp gar en rod trad: vikten
av att vara tydlig och férberedd samt att som
ordférande avsétta tid till eftertanke och reflek-
tion. Boken har tre huvudsakliga delar: allmant
om styrelsearbete, att leda sig sjalv samt att leda
andra. Inom varje del finns ett flertal kapitel som
tar upp relaterade dmnen och f6ljs av konkreta
tips pd metoder eller reflektion.
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Jag har hamtat mycket inspiration fran LSU:s
ordférandenatverk dar vi diskuterat gemen-
samma funderingar, delat med oss av tips och
kommit med forslag pa l6sningar av problem.
Det ar alltid lika uppfriskande och intressant att
se hur olika organisationers verksamhet och
struktur ser ut. Sverok, dar jag var ordférande
2001/2002 och 2002/2003, har till exempel
en stor forkarlek for formalia, vilket naturligtvis
har format min syn pa saval styrelsearbete som
ledarskap och darmed vad som tas upp i denna
bok. Oavsett hur formell en organisation valjer
att vara i sina beslutsprocesser och arbetsfor-
mer, vill jag podngtera hur viktigt det ar att en-
bart se formalia och andra spelregler som verk-
tyg for att underlatta arbete och engagemang i
organisationer. Detta verktyg maste sedan an-
vandas pa ratt satt; det 3r ett stt att skapa ge-
mensamma utgangspunkter, inte nagot som har

ett egenvarde i sig. P4 samma satt ar boken att
betrakta som en uppsjo av mojliga satt att ut-
forma styrelsearbete och ledarskap, inte en pek-
pinne mot den enda ratta vagen.

Ta hand om dig och din organisation, tanj
granser och satsa! Satt upp mal och vaga om-
vardera och utvdrdera regelbundet. Fanga upp
dina egna och andras idéer och ta tillvara pa
erfarenheterna langs vagen - det ar gratis att
forandra varlden.

-
W‘k_)
Hanna Jonsson

Stockholm i maj 2005
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Praktiskt — om styrelsearbete

Det finns olika anledningar till att engagera sig och manga olika former att organisera sig
pa. Sverige har en unik historia av folkrérelser och organisering, nggot som marks tydligt
bade i de traditioner och den kultur som finns inom olika organisationer och i samhéllets
uppbyggnad av "systemen” runtomkring. Aven om det finns vissa grundliggande sétt
som féreningar och organisationer oftast dr uppbyggda pé idag, sa har formerna med
tiden utvecklats och varierats. Organisationens krav pa formalitet och struktur beror ofta
pa vilket mal organisationen har med sin verksamhet och vilka organisationens medlem-
mar &r. Nadgot som marks inte minst i ungdomsorganisationer.

Begrepp som stadgar, drsméte, styrelseutformning samt vissa demokratiska principer
om Gppenhet och tillganglighet sterfinns pd manga stéllen i féreningssverige. Vissa idéer
om hur saker bér goras ar vitt spridda pa grund av de krav som stélls av myndigheter och
bidragsgivare. Andra tankar utmanar och bryter ny mark — effektiviserar gamla metoder.
Ytterligare andra idéer kanske kdnns nyskapande och passande just nu, men visar sig vara
redan beprdvade och bortprioriterade av andra for linge sedan.

Just glidjen att triffa vanner och mdjligheten att utveckla sig sjélv dr nagra av de vikti-
gaste orsakerna till att s4 manga valjer att engagera sig och ligga ner mycket tid pa ideellt
arbete. | den har delen av boken finns kapitel som tar upp juridiskt ansvar, métesformer,
beslutsfattande och sarskilda utmaningar i ideella organisationer. Vélj ut och lds de god-
bitar som férbittrar och verkar bra och strunta hogaktningsfullt i resten!
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Styrelsearbete

Styrelsen viljs pa arsmotet for att under aret ansvara for organisationens I6pande och
strategiska arbete. Med utgangspunkt i den verksamhetsplan som faststélls och de motio-
ner och propositioner som antas pa drsmétet ska styrelsen géra olika saker och utveckla

organisationen.

Ofta skiljer det sig mycket mellan hur olika sty-
relser och organisationer lagger upp arbetet. En
styrelse kan till exempel ha en operativ eller stra-
tegisk roll. Ar styrelsen operativ betyder det att
det att den koncentrerar sig pa att genomfora
och arbeta med verksamheten praktiskt, medan
en strategisk styrelse arbetar mer p3 ett visio-
nart plan. Det vanligaste i manga ungdomsorga-
nisationer 3r en blandning av bada dar det vari-
erar hur mycket av den ena eller andra delen
som forekommer.

En annan sak som varierar frdn organisation
till organisation ar vilka som engagerar sig i orga-
nisationsfragorna: enbart styrelsen eller dven
andra intresserade och inblandade som anstall-
da, aktiva i projekt- och arbetsgrupper, folk fran
distrikts- och foreningsstyrelser eller andra ideel-
la. Titlar och ansvarsomraden ser ut pa olika satt
i olika organisationer, men nagra funktioner el-
ler poster finns i de flesta ungdomsorganisa-
tionerna. Du ldser om dessa i texten som foljer.

Fortroendevalda

Ordforande

Ofta viljs ordféranden separat pa arsmotet. Han
eller hon 3r samordnare for styrelsens arbete
med 6vergripande ansvar for saval I6pande ar-
bete som visions- och strategiarbete. Det 4r ofta
ordféranden som haller i styrelsemdten. | de fall
det finns nagon form av verkstallande utskott
som tar beslut mellan moten sa brukar ordféran-
den vara en del av det. Ordféranden fungerar
dven som organisationens ansikte utdt och har
ofta kontakt med medlemmar och externa ak-
torer som media, myndigheter och samarbets-
organisationer.

Vice ordforande

Vice ordféranden ar den som tar 6ver om ord-
foranden av nagon anledning avgar, blir sjuk eller
har semester. Det ar viktigt att organisationens
arbete kan fortsatta dven nar ordféranden ar
franvarande och att utse en vice ordférande i

8 Ordférandehandboken



god tid 3r bra eftersom diskussionen om att hitta
en ersattare for ordféranden ofta kan bli kans-
lig. I en del organisationer &r vice ordférande-
titeln bara en symbolisk titel, i andra ar det en
markering for vem som antas bli ndstkommande
ordférande och en desto mer prestigefylld upp-
gift. Personen kan i vissa fall fungera som arbets-
ledare for ordfdrande och vara den som ger kri-
tik och haller 6gonen extra 6ppna for varnings-
signaler pa dverbelastning. Vice ordférande kan
ocksa ha uppgiften att vara "piska” - den som
hjalper ordféranden med uppfdljning och ser
till att saker blir gjorda i tid.

Kassor

Kassoren ansvarar for organisationens ekonomi
med allt vad det innebar. Hon eller han ska ha
koll pa bokforing, handkassa samt pa att bud-
geten foljs. Kassoren ar ofta firmatecknare till-
sammans med ordférande, viketinnebar att hon
eller han ar behorig att skriva under avtal och ta

ut pengar fran konton. Likasa ar kasséren den
som tar fram rutiner for inldmning av kvitton och
begaran om ersattning for utligg. Kassoren 13m-
nar forslagsvis rapporter och sammanstallningar
over ekonomi antingen till varje styrelsemote
eller kvartalsvis. | en del organisationer ar det
kassoren som ar ansvarig for att se till att bidrags-
ansokningar skickas ivag nar de ska, och ser dver
alternativa inkomstkallor.

Sekreterare

Sekreteraren for protokoll 6ver de méten som
halls och har ofta koll pa arkivet med gamla pro-
tokoll, stadgar och liknande. Han eller hon kan
vara den som tillsammans med ordférande gor
forslag pa métesschema, kallar till méten och
sammanstaller handlingar. Beroende pa vilka
andra poster som finns i styrelsen kan sekrete-
rarens informationsroll variera. Rollen bor inte
forvaxlas med generalsekreterare som ofta ar
hogste tjansteman i organisationen.

Del I: Praktiskt — om styrelsearbete 9



Ledaméter

| de flesta styrelser finns ett antal ledaméter med
olika uppgifter. Det ar sllan uppgifterna speci-
ficeras av stadgar eller bestdms av drsmotet.
Rollerna varierar mycket beroende pa vilken typ
av organisation det ar, hur styrelsen valt att ar-
beta, om det finns anst3llda for vissa uppgifter
och om ansvarsomraden ar definierade och
uppdelade. Vanligti styrelser ar att ha ett ojamnt
antal personer for att det vid omrostningar pa
styrelsemdten inte ska kunna bli lika manga ros-
ter pa olika forslag.

Valberedning

Fortroendevalda som utses av arsmétet med
uppgift att arbeta fram forslag pa personer till
fortroendeposter inom organisationen infor
nasta ar kallas for valberedning. Det finns dela-
de asikter om ledaméterna i den bor vara med-
lemmar i organisationen eller inte, dven om det
vanligaste ar att de ar medlemmar. Valbered-
ningen bor ha god insikt i vad som krévs av de
olika posterna och hur organisationen fungerar.
Det dr ocksa bra om de som sitter i valbered-
ningen har ett stort kontaktnat och latt for att
hantera manniskor. Valberedningen bor prata
med samtliga nominerade och sedan gora ett
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urval i god tid innan arsmdtet sa att forslaget
hinner komma med i arsméteshandlingarna. Om
valberedningen skall ta fram ett eller flera for-
slag ar ocksa nagot som ser olika ut i olika orga-
nisationer. En annan sak som kan skilja mellan
organisationerna ar om det 3r upp till valbered-
ningen att férorda ett alternativ eller om det ar
arsmatet som skall vélja utan en i forvag gjord
rangordning.

Revisorer

Dér styrelsens uppdrag handlar om att forvalta
och utveckla organisationen ar det revisorerna
som ser till att det hela skéts pa rétt satt genom
att granska styrelsens arbete. | en del ideella
organisationer ar granskningen uppdelad i tva
delar; verksamhet och ekonomi. Revisorerna ska
ha insikt i styrelsens arbete for att till arsmétet
yrka pa ansvarsfrihet eller inte. Ibland kan en
mindre formell tillsdgelse markera att revisorerna
anser att ndgot gatt emot organisationens intres-
sen och bdsta, men utan att det behdver vara
nagot brottsligt. Vanligtvis kraver bidragsgivare
for exempelvis statsbidrag att en organisation
ska granskas av en auktoriserad revisor. Det
innebar en revisor som har en viss examen samt
arbetar professionellt som just revisor.

Ordforandehandboken



Tipslista

For att f en levande organisation med manga aktiva ar det ndstan en forutsattning
att det &r fler 4n styrelsen som engagerar sig och gor saker. Det kan vara ett'bra st
att hitta nya formagor och gradvis slussa in dem i organisationsarbetet, men det r
aven utmérkt att be gamla styrelseledaméter fortstta arbeta med nagon fraga eller
ta ansvar for ett verksamhetsomrade. Har 4r nagra tips for att engagera aktiva runt
styrelsen:

Satt ramar

* Ga igenom vilka uppgifter och fragor styrelsen vill driva och vad den har tid
med sjalv.

* Se over vilka omraden som kriver mer insatser.

* Vilken typ av insatser behdvs? En styrgrupp fér ett projekt, folk som
kan hjélpa till med markservice pa arrangemang eller diskussions- och
utvecklingsgrupper?

* Satt upp ramar for vad som giller rérande rutiner runt planering och
rapportering sa att det inte faller utanfor styrelsens kontroll. Tank samtidigt
pa att det maste kannas meningsfullt att engagera sig. Vaga delegera men ge
tydligt mandat 4t den som fatt ett uppdrag eller ansvar delegerat till sig.

Hitta fler engagerade
* Kontakta gamla styrelseledaméter och fraga om de 3r intresserade.

* Annonsera i interna tidningar och pa hemsidan, som om det vore
arbetsannonser.
* HOor runt i distrikten och bland aktiva foreningar om det finns intresserade dar.

* Valberedningen kan ha namn pa personer som vill engagera sig, men inte bli
valda till négon fortroendepost. Ta kontakt med dessa och fraga om de ar
intresserade av att engagera sig i pa nagot annat vis.

* Anvand personliga kontakter - ibland kan det vara bra att dra in folk 3ven
utanfdr organisationen som har specialkompetenser pa olika omraden.

H,_.,.q,,..,_....---.i-q.,

Del I: Praktiskt — om styrelsearbete
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Att ha det yttersta ansvaret - juridiskt

Styrelsen viljs som helhet att leda organisationen och ordfdrande &r den som leder styrel-
sens arbete. Det har kapitlet tar upp olika saker som kan vara bra att ha koll pa nar det
géller ansvar och den rent juridiska biten runt ansvar samt relevanta lagar.

Formellt sett har ordférande samma juridiska
ansvar som resten av styrelsen. Dremot finns
ofta fler och hogre forvantningar pa ordforan-
den, bade vad giller kunskap om organisatio-
nen, vad som kan och far goras, men dven for
att fa saker gjorda och att se till att styrelsen gor
det den ska. Mer om detta i kapitlet "Att ha det
yttersta ansvaret — praktiskt”.

Det finns ingen lag som specifikt tar upp och
reglerar ideella féreningar. Daremot finns det
interna styrdokument for organisationen som
styr, till exempel de egna stadgarna samt praxis-
dokument som beskriver hur saker och ting bru-
kar g4 till i organisationen.

Verksambhet, budget

& ansvarsfrihet

I de allra flesta foreningar valjs en styrelse som
under verksamhetsaret har mandat att driva for-
eningen framat och genomféra verksamhets-
planen inom budgetramarna. Ett annat ord for
denna uppgift ar att styrelsen har vardplikt for
foreningen - att se till att foreningen skots pa
basta satt.

12

Nar ett drsmote ger den gamla styrelsen an-
svarsfrihet betyder det att foreningens stadgar
har foljts och att styrelsen inte allvarligt skadat
foreningen. Detta galler forstas utifran den infor-
mation som arsmotet har nar beslutet tas. Kom-
mer det fram annan information i efterhand ar
det fortfarande mojligt att stalla styrelsen till
svars.

Reservation

Om en styrelseledamot anser att ett beslut sty-
relsen tagit gar emot foreningens stadgar eller
pa annat sétt skadar féreningen sa ar det mojligt
for ledamoten att reservera sig. Detta fors till
motesprotokollet samtidigt som beslutet tas och
visar sedan for revisorer och medlemmarna att
den styrelseledamoten inte star bakom det be-
slutet. Reservation mot ett beslut medfor ocksa
att den som reserverat sig inte ar ansvarig for
de konsekvenser beslutet kan fa for foreningen.

Firmateckning
Firmatecknare kallas den eller de som far skriva
under avtal och ta ut pengar fran foreningens

Ordforandehandboken



konto. Ofta brukar det vara ordférande och kas-
soren, ibland tillsammans och andra ganger var
och en for sig. Styrelsen ger personerna en sorts
fullmakt — mandat - att gora saker i hela styrel-
sens namn. Dock 3r det viktigt att specificera
hur stort ansvar firmatecknarna har och vad de
kan gora i foreningens namn.

Arbetsgivaransvar

Manga organisationer har en eller flera anstallda.
Som arbetsgivare finns en mangd lagar som &r
viktiga och nyttiga att kdnna till. | och med att
det handlar om anst3lldas sdkerhet kan det upp-
std komplicerade och kansliga situationer. Ofta
ar det bra att g med i en arbetsgivarorganisa-
tion som har koll pa vad som géller for arbetsgi-
vare och haller i relevanta utbildningar. Det ar
viktigt att alla dverenskommelser mellan anstall-
da och organisationen skrivs ner. Dels om det
skulle uppsta en konflikt, dels for att de anstalida
ofta ar kvar langre 3n de fortroendevalda i orga-
nisationen och det kan vara svart for efterfoljare
att veta vad som 3r bestdmt om inget finns ner-
skrivet.

Del I: Praktiskt — om styrelsearbete

Olika typer av

anstallning
Vissa organisationer har anstilld personal. Be-
roende pa situation, uppgift och ekonomi kan
organisationen valja olika former av anstallning.
Det hela ar ganska komplicerat och vart att I3sa
in sig noggrant p4 om organisationen ska an-
stalla eller arvodera nagon.

Tillsvidareanstallning

Personen ar anstélld och det finns inget fast
datum n3r tjansten tar slut. Den anst3llda kan
bara bli uppsagd pa grund av arbetsbrist, dalig
ekonomi (och da kan inte féreningen anstilla
nagon annan istillet) eller av personliga skal. Om
nagon avskedas av personliga skl innebar det
att den anstallde ska ha misskétt sig grovt och
fatt tydliga skriftliga varningar av arbetsgivaren.

Visstidsanstéllning

En tidsbegransad, eller uppdragsbaserad anstll-
ning dar nagot ska goras inom vissa tidsmargi-
naler eller en viss sak ska avslutas. Hit raknas
exempelvis projektanstaliningar och vikariat.
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Konsulter

Organisationen kan anvanda sig av konsulter,
det vill sdga kdpa in en tjanst av ett foretag istal-
let for att anstélla en person. Aven om arbetet
13ggs upp pa samma vis som vid en anstallning
s3 skiljer det sig rent avtalsmassigt. Det handlar
ofta om ett uppdrag med tydligt slut och organi-
sationen betalar ut en dverenskommen summa
utan att behova tdnka pa arbetsgivaravgifter el-
ler arbetsgivaransvar. Viktigt att notera ar att kon-
sulten behover lagga pa 25% moms pa priset.
Likasa ligger det pa organisationens ansvar att
kontrollera att konsulten har F-skatt.

Arvodering av fortroendevald

Den hér fragan tas inte upp i ndgon lag. Ar det
en utomstdende person som far i uppdrag att
gora ndgot mot betalning raknas det in under
visstidsanstallning. Om till exempel ordféranden
ar avlonad kan organisationen majligen se det
som en tillsvidareanstallining med forutsattning
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att personen ska vara vald av det senaste ars-
motet eller en visstidsanstallning om ett ar i ta-
get.

Loneskatter

Overstiger en betalning eller gava 1 000 kronor
for en person under ett ar maste organisatio-
nen som betalar dven betala l6neskatt pa belop-
pet. Detta giller oavsett om det ar reda pengar
eller saker, s3 som blommor, biocheckar eller
mat. Personer som far16n, eller av annan anled-
ning far betalning av organisationen, skall rap-
porteras till skattemyndigheten fér kontrollupp-
gifter. Lds mer pa www.skatteverket.se.

Bokforingslagen

Enligt bokfdringslagen maste alla dokument som
ror organisationens bokforing sparas i tio ar.
Dokumenten ska forvaras i Sverige och pa ett
ordnat och 6verskadligt satt och i samma skick
som nar de skapades.

Ordforandehandboken



Tipslista

* Hor efter om det 4r nagon i organisationen som l3ser till eller arbetar som
jurist. Fraga om det ar okej att kontakta honom eller henne vid behov i olika
juridiska frégor. Om organisationen har en auktoriserad revisor har denna
formodligen minst samma kompetens men inte alltid kanslan for vad som &r
gorbart i organisationen. Dessutom 3r det ofta mycket kostsamt med den
professionella revisorshjalpen, dven kortare telefonsamtal brukar faktureras.

Se over pa vilka sitt organisationens féreningar/medlemmar kan tinkas hamna
i situationer dar det 4r bra att ha koll ps vad som géller juridiskt. G4 igenom vad
som &r lagligt och vilka lagar som ar aktuella. Sammanstill ett eller ett par
dokument med information s3 att det blir enkelt att I3sa pa och veta vad som
ska goras eller undvikas.

Tips pé arbetsgivarorganisationer
for ideella organisationer
* Idea
http://www.ideella.org/
* Arbetsgivaralliansen
http://www.arbetsgivaralliansen.se

Lat.t.-—n-""-n'l'l‘r
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Motesformer

& By Pyl
-

Olika typer av méten krdver olika métesformer. Genom att tinka igenom vad styrelsen ska
ta upp och vad den ska uppna med métet kan du férebereda limpligt uppligg for att
kunna féra métet framat. Nar det finns mycket att siga 3r det létt hant att det blir stressigt
eller att alla inte riktigt kommer till tals. Det finns manga olika metoder att anvinda beroen-
de pa typen av méte: beslutsmote; visionsmote eller dppna diskussioner. Oavsett agenda
3r det viktigt att i forvag tydligt g3 ut med vad det ar for typ av méte s4 att deltagarna vet vad

de kan forvénta sig.

Det kan vara en bra idé att ni i borjan av verk-
samhetsaret gemensamt i styrelsen gar igenom
vilken form och vilket upplagg ni ska anvdnda
er av pa era moten. Nar alla berdrda far vara
med och bestdmma och ribban lggs pa en vet-
tig niva kanner sig fler bekvama med arbetssattet.

Se 6ver motesrutiner och ga igenom vilka
moten som behdvs. Vilka ska fa vara langa och
vilka bor hallas kortare? Kreativa moten kraver
for det mesta langre tid dn beslutsméten och
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kan med fordel hallas pa andra stéllen an runt
det traditionella métesbordet.

Gor infor varje méte klart vad syftet och ma-
let med motet ar. Vad ar det som ska beslutas
eller uppnas? Om motet ar en del i en langre
process, fortydliga vad styrelsen gor nu och vad
som hander senare. Satt garna tidsramar for hur
lang tid varje del av dagordningen bor ta sa vet
alla ungefdr vad som géller och det slipper bli
stressigt mot slutet.

Ordforandehandboken



Tipslista

Inleda méten

Motets borjan ar viktig, att kinna att alla 4 nirvarande saval fysiskt som mentalt.
Introduktionen blir viktig for att fanga uppmarksamhet hos deltagarna, sitta stim-
ning och hitta ratt energiniva. | boken Kreativa méten finns fem forslag for att inleda
ett mote och fa alla att kénna sig vintade, vilkomna, uppskattade, betydelsefulla
samt positiva till att vara med:

+ Valkomna alla.

* Starta i tid, det ar viktigt for att kunna folja schemat och av respekt for dem
som ar dar.

* Hall en kort presentation av syftet med dagens mdte.

* Genomfdr nagon form av presentation och/eller lagesrunda for att ge alla
mdjlighet att landa pa motet och kanna sig mer avslappnade.

* Stam kort av vilka férvantningar som deltagarna har pa métet. Antingen genom
ytterligare en runda eller med post-it lappar. Andra i upplagget vid behov.

Ordforandeklubba

Det kan kannas stelt med en ordfrandeklubba om organisationen inte brukar an-
vanda sig av en formell métesstruktur med exempelvis tydliga frdgor om "métet kan
ga till beslut”. Samtidigt kan det vara bra att ge tid for motesdeltagare att ta upp
ytterligare nagot innan beslutet klubbas eller markera nir det 4r dags att begira
votering. | en del organisationer finns principen med ordférandeklubba fast istillet
for att anvanda en traditionell liten triklubba anvinds nagot annat "stallféretridande”
féremal. Samma funktion men lite lsttsammare. Gérna ett foremal med anknytning
till organisationen eller en viktig fraga som ska diskuteras.
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Meningsfulla méten
Med sma medel kan du som ordférande enkelt visa att era moten leder nagon vart.
Har &r tips som kan vara till hjélp och som hamtats fran tidningen Chefs hemsida:

« Bestam ett datum for avstdmning.

- Borja ndsta mote med att rapportera om vad forra métets beslut eller aktivitet
resulterade i. Det visar att era méten ar meningsfulla.

. Alla bér komma i tid, men den senkomne kan ha en hogst giltig orsak.
Du behéver inte dra allt fran borjan, men uppdra 4t nagon av de andra
att efterat beratta vad som sagts.

Dubbla talarlistor

For att lyfta fram dem som inte pratar lika ofta pa métet s3 ar metoden med dubbla
talarlistor bra. Istallet for att satta alla p4 samma lista i tur och ordning, sa anvands
tva listor. De som vill siga nagot for forsta gangen hamnar p3 listan som vanligt,
men nar det ir dags for andre eller tredje inldgget satts personen upp pa den andra
talarlistan. Nar sa den forsta talarlistan ar tom betas namnen pa den andra listan av.
S fort nagon sétter upp sig pa forsta listan gar den personen fore dem pa lista
nummer tva.

’f""‘ff""*"-__,—-"‘r.r
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Beslutsfattande

Vad utmérker egentligen ett bra beslut? Visst r sjélva sakfragan viktig, men ofta handlar
det lika mycket om hur diskussionerna innan har forts och om hur sjélva beslutet har
tagits. Aven om alla inte &r éverens om resultatet s4 accepteras beslutet p3 ett annat sétt
ndr det ar vl férankrat och genomdiskuterat. Att alla kinner att de haft mdjlighet att bidra
med 3sikter och att beslutsprocessen har varit dppen s3 att det gar att hinga med i vad
som sagts och varfér spelar ocksa stor roll for hur beslutet tas emot.

I manga ungdomsorganisationer ar det viktigt
med en &ppen och demokratisk organisation.
Samtidigt som det ska vara l3tt att se hur och
var det gar att paverka s ska alla ges samma
majligheter till savél inflytande som delaktighet.
Ibland behover beslut tas snabbt medan det
andra ganger 3r viktigt att beslutsprocessen far
ta tid. Medan vissa beslut tas i styrelsen, ar an-
dra 3r s3 pass viktiga att de bor lyftas upp p3 ett
arsméte och behandlas dar. Ytterligare andra
beslut &r det viktigt att forankra i organisationen
hos medlemmarna. Det kan goras p3 olika satt:
genom fysiska diskussionsmoten, utskickad in-
formation eller pd hemsidans forum for att
namna nagra.

Del I: Praktiskt — om styrelsearbete

Det finns manga olika satt att fatta beslut.
Ibland reglerar foreningens stadgar hur beslu-
tet ska fattas, i andra fall 4r det upp till styrelsen
att bestdmma. Det 3r viktigt att styrelsen 3r tyd-
lig fran borjan med vilken metod som anvands
och inte byter tillvagagangssatt under en paga-
ende diskussion for att na ett visst beslut.

Majoritetsbeslut

Det kanske vanligaste formella sattet att ta be-
slut pa ar genom omrdstningar dar det forslag
som far flest roster vinner; majoritetsbeslut. Aven
om majoriteten av styrelseledamoterna star
bakom ett beslut kan det finnas flera ledaméter
som absolut inte dr nojda. Genom att alla i for-
vag vet vad som giller ndr besluten tas, oavsett
vilken sida som vinner, s3 ri alla fall hela styrel-
sen dverens om vilka konsekvenser ett beslut
kommer att fa.
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Konsensusbeslut

Ett annat satt att besluta nagot pa ar genom s3
kallade konsensusbeslut, vilket innebar att hela
styrelsen 3r 6verens. Genom att diskutera och
vaga alternativen for och emot, att ta till sig de
andras argument och vara 6ppen for att byta
asikt sa utkristalliseras forhoppningsvis ett for-
slag som alla kan stélla sig bakom. Ofta tar kon-
sensusbeslut mycket langre tid dn en snabb
omrostning efter den forsta diskussionen, men
fordelen 3r att alla kan std bakom beslutet.

Vinna-vinna-lésningar

Ett tredje alternativ som kanske later sjalvklart,
men 3ndd anvands forvanansvart sallan. Istallet
for att stalla de tva ursprungsforslagen mot var-
andra kanske det gar att gora bade och eller hitta
en tredje 16sning som gor alla ndjda. Det gar
inte att tilldmpa i alla situationer, men i de fall
det 3r mojligt sa tjanar alla pa det. Det 3r inte
heller klart att det gar att tdnka om och hitta andra
varianter, men genom att ge motet tid att tdnka
eller anvanda en inspirerande metod eller ta paus
kan det dyka upp nya idéer.

20
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Tipslista

Tankvart om beslut

* Informera och for en dialog med dem som berdrs av det eventuella beslutet.
* Skapa delaktighet fére och efter beslutet.

* Motivera sjélva beslutet, dven i protokollet.

* Informera om beslutet, och skapa delaktighet. D3 &r det littare att acceptera
beslutet och eventuellt motstand blir mindre.
* Tydliggdr vilka forutsittningar som giller och pa vilka grunder beslutet 4r fattat.

* Inget beslut galler for alltid. Det gar alltid att riva upp eller korrigera ett fattat
beslut.

Per capsulambeslut

Ibland krévs att snabba beslut tas samtidigt som det inte & majligt att ha ett styrelse-

mote. En del organisationer anvinder sig d3 av s3 kallade per capsulam-beslut for

att verksamheten inte ska stanna upp. Det kan ga till pa foljande vis:

* Ett skrivet beslutsunderlag skickas ut till alla i styrelsen (eller laggs upp pa
internt forum).

* Styrelsemedlemmarna far stalla fragor och diskutera via mejl under tre dagar
(antal dagar bestéms i forvig, kan vara tva dagar, beroende p hur ofta
styrelsemedlemmarna kollar sin mej).

* Nya att-satser kan laggas till via mejl som skickas ut till alla.

* Pa utsatt tid mejlar alla sina réster till sekreteraren som sammanstiller
resultatet.

* Klubbande av beslutet sker pa nastkommande styrelsemdte, det vill siga lagg
beslutsunderlaget och de olika yrkandena samt rostetalen till protokollet.

tl.---~-«i..l...----«n-"""---vu.'l"l-r

Del I: Praktiskt — om styrelsearbete

21



Ideellt engagemang

Attvara engagerad i en ideell organisation férenar hundratusentals manniskor. Precis som
intresseinriktningarna skiljer sig mellan organisationerna s3 ar det av olika anledningar
som ménniskor Véljer att g& med i en forening. Aven om organisationerna sysslar med
olika saker s3 finns det sadant som ofta fungerar pd samma satt i organisationer som dr

ideella.

Organisationens syfte

De flesta organisationer har ett tydligt uttalat
syfte, allts en beskrivning av vad organisatio-
nen ska gora och strdva mot. En del samlas runt
en idé och samhillsvision som de vill verka for,
andra &r intresseorganisationer som har en ge-
mensam hobby eller bakgrund. Drivkraften &r
att tillsammans jobba for att forbattra forutsatt-
ningar for det omrade organisationen verkar
inom. Tvartemot foretag sa ar inte malet for ide-
ella organisationer att gd med ekonomisk vinst,
utan att omvandla pengar till verksamhet.

Resurser

Manga av dagens ungdomsorganisationer far
statsbidrag fran Ungdomsstyrelsen och soker
pengar fran landsting p3 distriktsniva och kom-
muner p3 lokalniva. Medlemsavgifter, samarbe-
ten med studieférbund och olika projektbidrag
arandra satt att finansiera verksamheten. En del
organisationer har val upparbetade kontakter
med stiftelser medan det ar svarare for andra.
Nagra har ett "moderférbund” som de far pengar
av och ytterligare andra blir sponsrade av fore-
tag. Det kan vara bra att tdnka igenom hur orga-
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nisationen klarar sig om ndgon av inkomstkallor-
na forsvinner och om det finns alternativa finansie-
ringskallor. Projekt kan ofta vara mycket bra och
utvecklande for organisationen, men om den en-
da mgjligheten att halla verksamheten igang ar
genom att hitta pa nya projekt 3r det I5tt hant att
fokus forsvinner fran de egentliga malen.

Vad begira av ideellt engagerade
Personer som sitter med i styrelser brukar ofta
ha andra engagemang och saker att gora, ar-
bete eller skola och sjélvklart 6vriga intressen.
Ibland blir det direkta krockar dar det inte gar
att valja bade organisationsengagemanget och
”det andra”. Styrelsen bor ga igenom vilka mo-
ten som &r extra viktiga att delta i. Overlag &r det
en bra sak att planera i god tid for att gora det
Ittare att hitta tider som passar alla. Det ar dven
viktigt att ga igenom vad som géller for ersatt-
ning av utldgg i samband med olika aktiviteter,
resor, fika, telefon och liknande kostnader. Ges
exempelvis ersattning for forlorad arbetsinkomst
for styrelseledamdter som arbetar och hur 16-
ses det for dem som studerar? Har nagon for
mycket att géra och engagemanget inom orga-
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Tipslista
Visa uppskattning!

Genom a.tt skicka presentkort pa bocker, biocheckar eller nagot annat mindre visar
organisationen uppskattning fr dem som engagerar sig. Det behdvs inte alltid
mycket, hellre ett extra kort vid jul eller fodelsedag &n nagot stort och dyrt efter
avsl.l.Jtat en%agemang. Att fa feedback pé sitt ideella arbete och sina utférda uppgif-
t'er ar ocksa nagot som kan gora engagemanget vil virt. Den personliga utveck-
Il?gen, uppmuntrande kommentarer eller mdjlighet att delta i utbildningar 4r bra
satt att a ideella att forsts hur betydelsefulla de ar och att 5 dem att kdnna sig

uppskattade.

g —

nisationen blir uppenbart lidande ar det ofta bra
att g rakt pa sak och i ett tidigt skede fraga om
personen vill 16sa det pd nagot annat sitt eller
byta bort nagot ansvarsomrade.

Ideellt arbete = gratisarbete?

Synen pa anstilining och ersattning for olika
uppgifter varierar bdde inom och mellan olika
organisationer. Att organisationen arideell drinte

Del I: Praktiskt — om styrelsearbete
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samma sak som att allt arbete inom organisatio-
nen maste ske pa ideell basis. | en del situatio-
ner kan det vara bra att ta in professionella tjans-
ter medan det andra ganger gar att 16sa minst
lika bra med frivilligarbete. Det finns vissa for-
delar med att exempelvis arvodera nagon for en
viss uppgift. | och med att 16n betalas ut gar det
att stalla krav pa ett annat satt, bade kvalitets-
massigt och att arbetet blir fardigt i tid.
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Hantering av kriser

Det r viktigt att vara forberedd om nagot allvarligt hinder. De flesta organisationer &r sa
pass stora att det ar troligt att en medlem nigon gang under organisationens existens
rékar ut fér en olycka eller pa annat sétt blir inblandad i en allvarlig situation och behéver

stod.

Nar en kris uppstar ar det bra att ha en check-
lista som gar att pricka av. Tankeverksamhet och
rationalitet kan forsvinna snabbt nar det blir pa-
nik eller stressigt. Ga igenom organisationens
verksamhet och se vilka olika typer av scena-
rion som kan intr3ffa i olika verksamheter. Las
pa och satt upp olika dtgardslistor att folja. Punk-
ter med tydliga instruktioner for saval arrang6-
rer som ordféranden att beta av.

Bortfall i styrelsen

Vad hander om nagon i styrelsen av olika anled-
ningar avsager sig sitt uppdrag? Forbered er i
styrelsen i borjan av aret genom att satta upp
rutiner for dokumentation av de olika ansvars-
omraden som delas upp. Férsvinner nagon fran
sin post ar det da mojligt att ta upp arbetet och
fortsatta utan att forlora allt som gjorts tidigare
och utan att riskera att allt stannar upp alltfor
I3nge. Det ar dven viktigt att folja upp med dis-
kussioner om de forandringar som skett, fram-
forallt om de skett till f6ljd av en storre konflikt.
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Brottslighet inom organisationen
Ibland hander det att nagon i organisationen gor
nagot som inte bara strider mot stadgarna eller
ar "daligt” utan faktiskt straffbart. For situatio-
ner som exempelvis berdr fusk i rapportering
av medlemmar eller genomférda aktiviteter gar
det att ta fram rutiner som bade forebygger och
sedan tydligt visar att ni i organisationen tar av-
stand fran sddana handlingar. Det kan vara svart
att hantera fragor som forskingring eller grovt
felaktiga rapporteringar av projektbidrag. Se till
att det finns material som visar vad som hant,
koppla in revisorer och ga sedan till polisen. Det
racker med ett par tusen kronor for att det ska
hamna under utredning. Framforallt 3r det vik-
tigt att infor bidragsgivare visa att organisatio-
nen inte tillater nagra som helst oegentligheter.
Pa samma sétt blir det inte intressant for media
att gravai er organisation och stoltsera med olika
stories ndr ni sjélva inom organisationen redan
tagit tag i det hela.
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Tipslista

Lankar for dig som vill flja upp nagot felaktigt som skrivits om organisationen eller

personer i den:

Pressombudsmannen och Pressens Opinionsnimnd
Ti.llsétts och finansieras av bland annat Journalistférbundet och Tidningsutgivarna.
Hit vander sig den som anser sig blivit illa behandlad eller omskriven pa ett felaktigt

sdtt i en publicerad tidningsartikel.
http://www.po-pon.org/

Granskningsnamnden for radio och TV 1

Har kan du anméla SVT, Sveriges Radio, Utbildningsradion och TV4 fér partiskhet,
osaklighet och krénkningar av enskildas privatliv.

http://www.grn.se

Mediekritik.nu

Internetbaserat forum for grésrotsbaserad mediekritisk aktivism. Manga bra lankar
vidare fér den som vill engagera sig i, eller mot, nagot som medier skriver om.

http://www.mediekritik.nu/
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Mediestormar

Det finns manga anledningar till att en organisa-
tion kan hamna i medias blickfang och helt plots-
ligt granskas fran alla hall och kanter. Upprorda
myndigheter, medlemmar och foraldrar hor av
sig och undrar vad som star pa. Borjar nagon
skriva nagot brukar det inte ta lang tid innan and-
ra hanger pa. Har ar forslag pa hur organisatio-
nen kan gora:

« Se till att fakta stdmmer, gor de inte det bor
detta papekas, be att de publicerar de kor-
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rekta uppgifterna. Vid grova fel kontakta press-
ombudsmannen eller granskningsndmnden.

Kontakta media och forklara organisationens
syn pa saken. Forsok ta kontakt med samma
person som gjorde det forsta reportaget al-
ternativt fraga efter nyhetschefen. Kontakta
aven konkurrenter och ga ut med er version.
Har du stallt upp pa en intervju kan du be att
innan det publiceras f lsa igenom artikeln
eller hora hur du citeras.
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Att leda sig sjalv

Med siktet installt pa att féra organisationen framat och att stédja och utveckla styrelsen
hénder det ltt att du som ordférande glémmer bort att fokusera pa dig sjélv.

Det 3r viktigt att hinna med sig sjdlv, att hitta tid for att tinka efter och att planera arbete
och engagemang. Under tiden som ordf6rande bér du ta tillvara ps de stora mdjligheter
som finns att utvecklas i rollen och att bygga upp ett starkt ledarskap som anpassas till dig
och till organisationen. Skillnaden mellan att ha kontroll och kunna agera sjalvvalt kontra
att dras med i olika situationer och enbart reagera pa saker som hénder kan ibland vara
harfin, men medf6r stora skillnader inte bara for styrelsen och organisationen utan dven
fér det du gor.

Den hir delen av boken tar upp verktyg som kan vara bra att ha med sig i rollen som
ledare f6r en organisation. Samlade tips och erfarenheter f6r att underlitta och utveckla
det egna ordférandeskapet.
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Att ha det yttersta ansvaret - praktiskt

Styrelsen leder organisationen, men ordfdrande &r den som leder styrelsen. Ibland kan
det vara svart att avgora var gransen for styrelsens kollektiva ansvar och ordférandens
ansvar for styrelsen gar. Atti bdrjan av styrelsens arbete sétta ramar fér vad som géller ar
ett bra satt att tydliggora ansvarsférdelningen. D4 &r det ocksa littare att sga till nédr nagot
inte fungerar som det ska och enklare att hitta smidiga l6sningar. Skriv ner vad styrelsen
kommit fram till, gérna i punktform, s dr det mdjligt att g tillbaka och stimma av efter

hand.

Makt och paverkan

Férutom den formella titeln finns det olika saker
som ger ordférande inflytande och méjlighet att
paverka: formagan att ta initiativ och starta sa-
val diskussioner som aktiviteter, att ha styrelse-
ledaméternas och medlemmarnas fortroende
och din egen férmaga att leda verksamheten
framat. Dessutom kretsar mycket runt allmin
och dvergripande information och kommunika-
tion i organisationen, dar du som ordférande
bor ha en nyckelroll i flodet och se till att vara
uppdaterad och insatt i vad som hander.

Alltid redo

Vart att podngtera ar att ordféranderollen inte
gar att sldppa pa samma satt som ett annat upp-
drag. Under tiden du &r fértroendevald &r du
alltid en representant for organisationen och
fungerar som en forebild for medlemmar och
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styrelse. Sarskilt i organisationer som drivs pa
ideell basis ar det snarare regel 4n undantag att
aktiviteter och kontakter sker pa kvallar och hel-
ger eftersom det r da folk ar lediga.

Ensamt pa toppen

Ordférandes roll i styrelsen 3r unik, vilket med-
for att det ibland inte &r mdjligt att fa full forsta-
else for vissa uppgifter och situationer av 6vriga
i styrelsen. Att ha ansvar for att halla allt igang
och inspirera andra gor att ordféranden inte all-
tid uppfattas som en i gdnget pa samma sétt som
de andra ledaméterna. Det &r ofta till ordféran-
den som personer utanfor styrelsen vander sig
med bade problem och roliga saker, ngot som
forstarker den samordnande rollen. Ofta far du
som ledare mycket kritik, bade for bra och da-
liga saker géllande det du gor. Se det som nagot
bra istéllet for jobbigt och ta tillvara pa majlig-
heten att forbattras i rollen som ordférande!
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Pa tidningen Ledarnas hemsida finns en lista med bra tips som kan forebygga att du

som ordférande kanner dig ensam. Mycket handlar om att vara balanserad och att
ma bra for att kunna fungera och leda sa optimalt som mojligt.

Mentorskap/bollplank

Genom att ha nagon utanfor organisationen som stéd for funderingar och tankar
runt ansvar och utveckling far du dels prata av dig med nagon som finns bara for
dig utan att beh6va vakta dina ord och formulera dig val, dels bolla tankar runt
viktiga fragor. Beroende pa hur konkreta tips du vill 4 s3 bor du vélja mentor utifrdn
hans eller hennes kunskapsomraden och egenskaper.

Bygg upp nidtverk

Det finns olika typer av nitverk. Dels ditt eget kontaktnst med personer fran olika
hall som du kan ta hjalp av och ha stort utbyte av i olika situationer. Dels finns ocksa
mer formaliserade natverk fér exempelvis ordféranden i ideella organisationer som
halls av paraply- eller samarbetsorganisationer. Att delta i diskussioner om aktuella )
ledarskapsfragor och erfarenhetsutbyten ar ovarderligt! Ideell arena, LSU samt Ledar-
na ar nagra exempel pa natverk som finns fér dig som ordférande. Annars 3r det
alltid bra att fraga andra ordféranden om nitverk eller starta upp ett eget efter behov.

Ladda batterierna

For att st6tta andra och driva organisationen framat krivs att du sjalv mar bra. Som
ordférande &r det Iétt att 13gga ner all vaken tid pa organisationen, men det r viktigt
att hdmta intryck och energi dven fran andra hall. Trina, umgas med vanner utanfor
organisationskretsarna och gor saker du trivs med. Aven om det kan l3ta sjalvklart
att sadana har saker &r viktiga, s 4r det ofta de som stryks forst i kalendern om det
blir for mycket. Att skira bort dem 3r ofta fel dnde att borja i, sarskilt om det sker
under en lang tid.

Ge och ta feedback

Genom en dppen kultur i organisationen, dar det 3r tillatet att ge och ta emot re-
spons, utvecklas bade organisationen och engagerande. S4 ldnge engagemanget
kdnns meningsfullt 4r det roligt att vara aktiv och nar nagot &r roligt blir resultatet
alltid battre. Dessutom okar kontakten och sammanhallningen starks i styrelsen,
vilket direkt bidrar till att minska osakerhet och ensamhet.
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Vad innebar ordforanderollen?

Att vara ordfdrande kan vara otroligt hiftigt vissa ganger och tyngre andra. Gar saker bra
ar det fantastiskt roligt att vara den som ses som ansvarig och en av nyckelpersonerna -
gar det mindre bra kan det s3 klart bli jobbigt. Det r ett stort privilegium att under en tid
sitta som ordférande fér en organisation. Utmaningar och mdjlighet att utvecklas bade
som person och ledare &r ngot att ta till vara pa och positionen och fértroendet r nagot
att vara stolt éver.

Hitta din egen ledarstil
Den formella rollen som ordférande innebar
prestige och viss auktoritet som foljer direkt med
titeln. Samtidigt maste du sjélv hitta din egen
ledarstil bade i kontakt med styrelsen, medlem-
mar och utdt mot myndigheter och media. Bra
ledarskap ar ndgot du utvecklar sjalv utifran den
du ar och det satt du trivs med att agera i olika
situationer. Det existerar ingen universell ledarstil
som fungerar for alla, ddremot finns det olika
stilar och metoder att utveckla olika ledarstilar.
Att vara ordférande i en ideell organisation
skiljer sig pd manga vis fran att vara chef p3 ett
foretag. En chefspost 6ver andra anstallda inne-
bar given makt medan en ideell ledare maste
fortjdna sin makt. En chef har formella mojlig-
heter att straffa och belona, en ideell ledare kan
bara gora detta genom att inspirera och enga-
gera.
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Snabb genomgang av ditt ledarskap

Ta dig tid for reflektion Gver ditt personliga ledarskap genom att fundera 6ver dessa

punkter.

i

Ga igenom vad ledarskap innebar for dig.
Finns det nagra motton eller virderingar som ar sirskilt viktiga?
Hitta de fragor och varderingar som du gillar och vill arbeta i linje med.

Skriv ner de principer som &r viktigast fér dig och p3 vilka sitt du kan uppfylla
dem.
Fraga gérna tidigare ordféranden i din eller andra organisationer hur de arbetat

for att uppna en viss sak och be om tips pa bra litteratur eller metoder du kan
anvanda for att utveckla ditt personliga ledarskap.

Styrelsens forvantningar pa ordférande

| borjan av verksamhetsaret gar manga styrelser igenom olika ansvarsposter och
vad de innebér, men glommer definiera ordférandeposten. Ta tid for att tillsam-
mans g3 igenom vad styrelsen anser att det innebir att vara ordférande i just din
organisation och vad ledaméterna forvantar sig. Antingen genom enskilda samtal
eller i gruppdiskussion, exempelvis med hjalp av 6vningen "oavslutade meningar”.
Den gér till sahar:

L o - ..-.___r B e

Skriv upp ett antal oavslutade meningar och It styrelsen, enskilt eller tillsam-
mans, avsluta dem.

Diskutera vidare utifran det och forsok hitta nagra gemensamma utgdngspunk-
ter som du sedan kan agera efter.

Exempel pa oavslutade meningar att inleda diskussionen med:
"Ordf6randens viktigaste uppgift ar att...”
"Det bésta ordféranden kan géra ar...”
"Det varsta ordforanden kan gora ar...”
"For att inspirera styrelsen kan ordféranden...”
"Om det &r dalig stdmning i styrelsen bor ordféranden. ..”

Se till att sjélv ha tankt igenom hur du vill och inte vill arbeta innan for att
kunna fora en givande diskussion med resultat du kan kinna dig bekvam med.

H.-.h—l-ti.._-i."-‘-‘i'lr
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Arbetsledare som stéd

Genom att nagon fungerar som arbetsledare for ordforanden finns majlighet att
bolla tankar rorande arbetsuppgifter och arbetssatt samt prioriteringar med denne.
Finns formella upparbetade strukturer och tankar runt hur arbetet 3ggs upp sa ar
det i ett senare skede littare att handskas med problem som uppkommer.

Analys av forvantningar
Ga igenom, sjalv eller tillsammans med den person som stottar dig;

- Vilka av dina uppgifter dr stadgereglerade?

| « Vilka uppgifter forvantar sig styrelsen, kansli, distrikt och 6vriga organisationen
att du ska utfora?

- Vilka uppgifter férvantar du dig att du ska utfora?

. Stsmmer uppgifterna dverens? Om inte, vilka ar viktigast, vad ska du prioritera
hogst?

r"—r'l""‘-'l"-_..-—-"-l"
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Att forma och hitta sin roll som ledare

Att ga fran att ha varit styrelseledamot till att sitta som ordférande for automatiskt med sig
Okat ansvar och andra krav; bade gillande uppgifter som ordfdranden forvéntas gora och
att ordfdrande ser till att andra skéter sina uppgifter. Ibland kan det vara svart att g3 fran
att ha varit en i ginget till att vara den som leder, inte minst eftersom det finns redan
upparbetade relationer och roller. Genom att forklara din syn pa styrelsearbete och hur du
ténker dig din roll som ledare markerar du att vissa saker dndrats. Nar du visar att du har
kompetens, engagemang och ar vil férberedd ér det mindre troligt att ndgon av de "gamla
uvarna” som suttit med tidigare kommer att ifrdgasatta dig och din position.

Att marknadsfora sig sjalv
Ordféranden i en organisation ar en officiell
person som kommer i kontakt med manga man-
niskor pa olika evenemang och aktiviteter. Att i
forvag bestamma dig for vilken bild av dig du
vill formedla till andra underlattar ditt agerande
i olika situationer. Du tjanar pa att sjalv bestdmma
hur du vill bli uppfattad som person. Sjalvklart
gar det aldrig att helt styra folks tankar, men du
kommer en bra bit pa vagen genom att vara for-
beredd. Att kliva in i din ordfdranderoll kan dess-
utom ge styrka att klara av situationer som ar
svara. Likasa underlattar det méjligheten for dig
att se hur du utvecklas och att hlla lite distans
till dig sjalv och ditt arbete.
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Lyft fram dina egna visioner

Som nytilltrddd ordférande ar det mycket som
hander och hundratals uppgifter som vantar. En
del saker dr mer viktiga 8n andra och det ar l3tt
hant att ta itu med det mest bradskande, men
det drinte alltid det basta angreppssittet. Ta dig
istallet tid att ga igenom vilka fragor du tycker ar
viktigast att arbeta med som ordférande, vad du
vill ha férandra i organisationen och vad du vill
Idmna efter dig. Finns det nagot du vill att med-
lemmarna ska prata om tio ar efter att du har
avgatt? Lat det markas att du har visioner och
tankar, att du vet vart du for organisationen!
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Hall kvar grundtankar och drivkraften i ditt engagemang!
Vad var det som fick dig att ga med i organisationen fran borjan? | takt med kat
engagemang pa férbunds- och distriktsniva r det vanligt att det blir allt mindre tid
over at den grundlaggande verksamheten som "vanliga” medlemmar sysslar med.
Se till att du har kvar ena foten i det som du tycker ar roligt och det du brinner for.
Lamna inte lokalforeningen helt utan forsék att vara med pa lite moten och aktivite-
ter da och da. Ofta kan det ge nytandning, energi och insikt i vad det ar som 4r
roligt och viktigt med att engagera sig. Dessutom betyder det mycket fér lokal-
foreningarna att personer ur styrelsen visar intresse och uppmérksamhet, att visa
att de ar viktiga.

Att hitta sin roll Il

| Tiejgrupper - hur kan de géras béttre? som 3r utgiven av LSU och ett par ungdoms-
organisationer, finns en lista med punkter som &r bra att tinka igenom som stod for
att hitta sin roll som ledare:

* Vad gor dig arg och upprérd? Ga igenom situationer som kan leda till att du
tappar fokus och koncentrerar dig pa argumentation om ratt och fel istillet for
att anvanda dialogen som metod. Spalta upp vad du kan gora for att det inte
ska handa.

* Paverkar du som ledare om gruppen 4r jamstalld eller inte? Vad kan du géra
f6r att fa med alla pa sina egna villkor?

* Lagg upp en plan for att tycka om dig sjéilv och inte l3ta sjalvkritiken ta
overhand. Mar du bra sjilv 3r det lsttare och roligare att se till att andra har
det bra.

* Det underlittar att fran borjan veta hur och med vad du vill arbeta, Det ar
svarare att efter ett halvar borja andra p3 inarbetad rutin och jargong.

H,.._.d,,H---..i-l..
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Planering och prioritering

Som ordférande finns det alltid saker att géra, personer att kontakta eller dokument att
finslipa. Dessutom gar det alltid att géra lite mer eller lite béttre. Det kan vara svart for dig
att avsluta ngot pa grund av att tiden r slut. Det 3r viktigt att 14 avsluta saker, att kunna ga
vidare och kdnna sig n6jd. For att det ska vara mdjligt dr en ordentlig planering ett maste.
G3 igenom vad som behéver géras, begréinsa dig till de viktigaste sakerna och prioritera.

Grus och sten
Forestall dig ett tankeexperiment dar du har ett
glas som du ska fylla upp med ett par stora ste-
nar, lite mindre stenar och ett par navar grus. |
vilken ordning ska sakerna laggas i for att garan-
tera att allt far plats? Manga borjar med gruset,
fyller p4 med smastenarna och trycker sedan
ner de stora stenarna s gott det gar. Borjar du
tvartom med de stora stenarna ar det lattare att
fylla p4 med grus och sand runtomkring.
Tanken 3r att de stora stenarna ar dina vikti-
gaste arbetsuppgifter, gruset det som ar ganska
viktigt och sanden smasaker som kommer upp
allteftersom. Ofta ar det I3tt hant att smasakerna
och gruset tar sa mycket tid i ansprak att det ar
svart att hinna med de stora stenarna. Saker som
visionerande arbete och langtidsplanering far
stryka pa foten for annat. Mangder av mejl ar
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exempel pd en sak som gar att sitta med i dagar
utan att bli riktigt fardig. Fordelen med att gora
upp en planering och ge smasaker lagre priori-
tet &r att de stora och viktiga uppgifterna inte
faller bort.

Stalltid

Nar du planerar, se till att uppskatta bade prak-
tisk och ekonomisk resursatgang, liksom tids-
perspektivet. | denna ber3kning bor bade arbets-
insats (hur I3ng tid det kommer att ta) och kalen-
dertid (n3r ska det goras) finnas med. Tank da
dven p3 stalltiden som 3r den tid det tar att fore-
bereda sig och sedan fysiskt ta sig till ratt plats
och dven att st3lla om tankandet till andra arbets-
uppgifter. Ju fler uppgifter som ska hinnas med
desto mer stilltid blir det.
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Effektiv vardagsplanering
| boken F det gjort tar David Allen upp ett par olika saker for att underlitta en
effektiv planering:

2-minutersregeln

Om en sak tar mindre dn tva minuter ska du gora den direkt. Ett snabbt samtal eller
svar pa ett mejl, att ligga ett papper pa ritt stélle eller andra saker som tar langre tid
att skriva upp och sedan stryka fran ”Att gora-listan” efter att det ar gjort.

Vad ar nasta steg?

Att anvanda sig av "Att gora-listor” 4r ett bra sitt att se till att inte gldmma bort
nagot. Ofta underlittar det att ha en lista med saker som ska goras. David Allen
menar att det ar psykologiskt smart att istsllet for att skriva upp stora punkter "att
arbeta med utvecklingsprojektet”, skriva ner vad som konkret ar nista steg i arbetet
"kalla arbetsgruppen till méte”,

At GorA
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Lista ditt arbete
« Skriv en lista med dina fyra viktigaste arbetsuppgifter.

« Skriv sedan ytterligare en lista Gver de saker du lagger mest tid pa.
- Jamfor listorna; hamnar samma sak pa samma plats?

- Forsok att anpassa ditt arbete efter prioriteringarna, alltsa det som &r viktigast
fore saker som tar lang tid.

Distansarbete

Det ir inte sakert att du som ordférande bor i samma stad som organisationen har
sitt kansli (frutsatt att ni har ett kansli). Distansarbete &r ett alternativ for den som
inte vill flytta eller pendla alltfor ofta.

H3ll koll pa dokument - bade i datorn och pa skrivbordet
Forslag pa sorteringsmetod fran boken Administration A som kan gora det lttare
att halla ordning och hitta saker nar de behdvs.

Nararkiv

Ett stille for dokument och saker som anvands dagligen eller mycket ofta. Bor vara
mycket lattillgangligt, att lagga nagot i ndrarkivet ska vara lika behandigt som att
lsgga det i en hog direkt pa skrivbordet.

Mellanarkiv
For dokument som anvands da och da, kanske en parm i en hylla eller mapp pa
datorn som #r insorterade och stéllda i uppenbar ordning,

Slutarkiv

Dokument och saker som du inte anvander eller arbetar med léngre och som inte
4 aktuella men 3nd3 intressanta att spara. For digitala dokument kan du ha en
arkivmapp med tydliga undermappar pa datorn. Annars utskrivna kopior i organisa-
tionens arkivskap.

Lol
- )
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Stress och utbrandhet

Att ha mycket att gbra dr nggot som alla rékar ut for ngon gang. Ofta kan lite press pa att
saker ska bli fardiga i tid bidra till att sjglvdisciplinen och prestationen ékar. Likasa kan
férvantningar fran andra runtomkring bidra till att engagemanget kdnns meningsfullt. Dess-
utom &r det roligt att testa sina grénser och se sig sjalv utvecklas.

Nar det blir for mycket

Oavsett hur rolig eller viktig en sak ar, s3 kan for
manga saker att gdra pd samma gang under for
lang tid leda till att det blir for mycket. Istéllet for
att stimulera engagemanget vidare s3 blir upp-
gifter jobbiga masten och livet tyngre. Att under
en langre period uts3tta sig sjalv for kraftig stress
ar direkt skadligt och kan i vérsta fall leda vidare
till utbranning.

Utbrandhet

Utbrandhet anvands ofta i vardagssprak som ett
begrepp for "langvarig stressrelaterad ohalsa
med arbetsoférmaga och sjukskrivning”. En del
experter menar att det inte r ett slutgiltigt till-
stand utan en langre process. Stort engagemang

Del 1I: Att leda sig sjilv

i kombination med viss frustration under en
langre tid bidrar till allt hdgre stress som i sin tur
antingen leder vidare till ett [ige med omvarde-
ring av engagemang och tid eller en krissitua-
tion - utbrandhet.

Frustration kan uppkomma av manga olika
anledningar Nagra exempel 3r genom glapp mel-
lan mal och medel, bristande stdd och uppback-
ning fran styrelsen eller personliga konflikter. For
att motverka utbrandhet av dessa anledningar
ar bra forebyggande atgdrder att granska risk-
faktorer gillande arbetsroller, styrning och feed-
back. Ett annat satt 3r att gbra en genomgang
och férandring rérande resurser och mal, stod
och kommunikation samt utvecklingssamtal runt
organisatoriska och personliga mal.
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Hall gonen oppna for

varningssignaler!

Under kraftig press forandras hela manniskan.
Mat och sovvanor &r bland det forsta som dnd-
ras. Om stressprocessen fortloper kan ett mer
undvikande beteende dn vanligt bdrja uppkomma;

Forandringar i beteendet
Otalighet

Hetsighet

Irritation
Sjalvdestruktivitet

Biologiska reaktioner

det blir jobbigt att svara i telefon, dppna posten Hjartklappning

eller trffa folk. Stressreaktioner kan ta sigmanga Spinda muskler

olika uttryck och varierar fran person till per- 1 vudvark

son, men exempel p3 reaktioner ar foljande: Magbesvar
Hogt blodtryck
Hjartbesvar

Kanslomassiga reaktioner Somnsvarigheter

Spénning

Angest

Nedstdmdhet

Trotthet

Overkanslighet

Nervositet

Intellektuella reaktioner

Nedsatt minnesfunktion

Koncentrationssvarigheter

Beslutssvarigheter

Sankt kreativitet
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Stresshanteringstips

Det gar att motverka och minska stressen. Har &r nagra forslag pa vad du pa ett

ganska enkelt s3tt kan gora for att hjzlpa dig sjilv:

* Gor roliga saker, lista dem och planera in dem i kalendern s3 att de blir av!
Forsck att boka in tid att ta det lugnt, tid till familjen och tid till saker du tycker
ar roligt och avslappnande.

* Fundera 6ver och skriv ner dina mal, bade privata och kopplade till
organisationen.

+ Sitt upp delmal, och var realistisk! For att se att du 3r pa vag och att saker
hander.

* Glom inte att du bestdmmer Gver ditt liv, sldpp inte den egna kontrollen.

Prestationsbaserad sjilvkinsla

Prestationsbaserad sjalvkansla ar ofta hdg bland unga och valutbildade. For att se
hur hog eller 1ag den prestationsbaserade sjalvkanslan ar kan foljande fragor besva-
ras med hjélp av en femgradig skala dar 1 ar lika med ”stdmmer inte alls” och 5 lika
med “stdmmer helt”,

* "Jag tror att jag ibland forscker bevisa mitt virde genom att vara duktig”
* "Jag kdnner att jag maste vara lite bittre 4n andra for att duga infor mig sjélv.

* "Min sjélvkansla 3r alltfér mycket beroende av vad jag astadkommer i mina
vardagliga sysslor”

* "Jag har ibland kant ett inre tvang att 3stadkomma nagot vardefullt har i livet”

Om du lagger ihop podngsumman for dina svar pa de fyra fragorna och raknar ut
medeltalet och det ligger éver 3,5 riknas det som hdg prestationsbaserad sjalv-
kénsla och riskerna for utbréndhet kar. Mer information om detta och om andra
faktorer finns att tillga i en rapport av bland andra Lennart Hellsten: Utbréanning i
Sverige - en populationsstudie.
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Arvodering av ordféranden

I en del organisationer &r det sjélvklart att ordférandeposten innebér heltidsarbete - ett
heltidsengagemang pa minst 40 timmar i veckan och I6n darefter. | andra organisationer
skulle det vara otdnkbart, bide ideologiskt och ekonomiskt omdjligt, precis som det kan-
ske inte ar aktuellt att avbryta studier eller ett bra jobb for sitt organisationsengagemang.

Eller?

Fragan om arvodering maste kopplas samman
med uppgifterna som ska goras. Det ar onddigt
att fylla ut en heltidstjanst for ordféranden "bara
for att det ska vara s8” och det blir bade kon-
stigt och ohallbart om viktiga och tidskravande
saker forvantas goras pa bekostnad av skola,
arbete eller privatliv. Olika saker géller for olika
organisationer, men helt klart ar det har en fraga
dar det ar viktigt att det finns klara riktlinjer for
vad som géller. Att standigt kdnna sig ifragasatt
for att andras forvantningar inte stdmmer dver-
ens med verkligheten eller for att arvoderingen
(ochioch med det underforstatt arbetet) kostar
for mycket pengar sett till vad som kommer ut
av det dr nagot som effektivt dodar engagemang.

Har organisationen manga anstallda och en
styrelse med hog omsattning, dar ledaméter och
ordférande byts ut ofta, kan en heltidsarbetande
ordférande véaga upp det hela. Annars hander
det ibland att de anstallda tar for stor plats. Efter-
som de ofta arbetar heltid och har bast tillgang
tillinformation och kontakter finns risken att det
blir de anstallda och inte de fdrtroendevalda som
styr organisationen. Den demokeratiska aspekten
att det ska vara mojligt att krava ansvar av sty-
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relsen for den verksamhet som har bedrivits blir
tydlig ndr fortroendevalda har tagit besluten.

Heltidsanstallning av ordféorande

- konsekvenser

Forutom de uppenbara ekonomiska argumen-
ten, (Har organisationen rad? Ar det virt pengar-
na?) finns det andra infallsvinklar i diskussionen
runt arvodering. Ar det fértroendevalda som ska
arvoderas eller bor det arvoderade uppdraget
utlysas bland alla medlemmar? Maste det vara
just ordférande som &r arvoderad? Oavsett om
olika argument vager olika tungt i olika situatio-
ner sa ar det mycket viktigt att vara konsekvent.
Fragor som handlar om pengar brukar ofta bli
kansliga liksom diskussioner runt principer och
ideologi. Har stélls det ideella idealet mot att kun-
na stalla krav pa ett satt som inte alltid &r mojligt
ndr nagot gors pa frivillig basis. Samtidigt kan
det bli viss snedfordelning av den reella makten
inom styrelsen eftersom ordférande har majlig-
het att lagga ner mycket mer tid och energi pa
att forbereda beslut och prata med folk. Det
behdver nédvandigtvis inte vara daligt, men
maktbalansen i styrelsen 3r vard att tanka pa.
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Fordelar med arvodering

I och med att ordféranden inte r beroende av en annan heltidssysselsttning som

gar fore det ideella engagemanget frigors tid till organisationen. Det innebir bland

annat:

* Mgjlighet att delta p3 viktiga méten.

* Mgjlighet att arbeta udda tider for att sedan kompa ut det och vara ledig en
annan dag.

+ Tid att vara tillganglig for media och medlemmar; fungera som organisationens
ansikte utt och inat.

* Mer tid till att hja kvaliteten pa styrelsearbetet och planering samt uppfdljning
av detsamma.

Kan forebyggas med arvodering

* Vad bestdmmer nar det ar lige att borja betala for att f3 saker gjorda?

* Hur ska organisationen halla ritt pa antal timmar och hur mycket tid som ska
laggas ner p3 olika saker?

+ Fungerar det att nagon ur styrelsen arbetsleder ordféranden?

* Detkan vara svart att halla isér det ursprungliga engagemanget och det
avlonade arbetet - finns det nagra skillnader?

Alternativa l6sningar
+ Ett Arbetsutskott, AU, som tillsammans delar pa huvudansvaret for styrelsen
och tar beslut mellan styrelsemoten.

* Generalsekreterare - en anstilld som &ven tar visst politiskt ansvar och blir
forbundets ansikte utat. Balanserar dessutom en stark ordférande.

* Arvodering knuten till vissa uppgifter som ar tidskravande istallet for direkt
till en styrelsepost. Ordféranden kan ta vissa uppgifter och andra styrelse-
medlemmar kan ta sig an andra beroende pa vad som passar tid, mdjlighet
och intresse.

H,.._.d.,H-"—-..i-l..

Del 1I: Att leda sig sjilv

43



Personlig utveckling

Att vara en bra ledare handlar om att tillsta sig sjélv att utvecklas, inte bara som ordférande,
utan dven som ménniska. Peppa dig till att vaga anta nya utmaningar sa kommer du p3
langre sikt bttre kunna utnyttia hela din potential i bdda rollerna. Livet blir mycket roligare
ndr du inser att du fortfarande kan utvecklas. Gar saker inte som det var ténkt fran bérjan
- se det som en erfarenhet och inte en jobbig motgang.

Sjdlvkansla och sjilvfortroende
En sak som dr grundldggande i arbetet med per-
sonlig utveckling &r skillnaden mellan sjélvkansla
och sjalvfortroende. En traffande liknelse r att
jamfora sjalvfortroendet, din utbildning samt dina
fardigheter och kompetens, med muskler och
sjalvkanslan, den personliga utvecklingen och
den inatriktade medvetenheten om ditt eget
varde, med konditionen. For att ta dig framat
behdver du bada.

Kanslor runt ansvar och skuld
Likasa ar det viktigt att halla isdr ansvarskanslor
och skuldkanslor. Det &r svart att vara en bra
ledare och samtidigt vara uppfylld av skuldkans-
lor for saker som inte blivit gjorda eller kunde
ha gjorts battre. Som ordférande har du till exem-
pel ansvar for att alla i styrelsen trivs, men om
nagon inte gor det ar det for det mesta inte ditt
fel. Dina personliga kanslor dr nagot du kan ar-
beta med och som kan forandra instéllningen
fran att nagot ar jobbigt till att bli bade utmanan-
de och intressant.
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Reflektion och kritik
Att arbeta med sin sjalvbild 3r en standigt paga-
ende process och det 3r viktigt att du undviker
att fastna i negativa tankemonster. Darfor kan
det vara bra att skilja mellan sjélvkritik och sjélv-
reflektion. Tanker du att "usch vad jag ar dalig
som inte hann med...” s3 kritiserar du dig sjélv.
Negativa tankar som bara leder till att du kdnner
dig sdmre. Om du istllet reflekterar dver varfor
du hamnar i den har situationen igen, s ger du
dig sjalv mojlighet att forandras eller andra pa
saker som gar att dndra, till exempel planering.
Trygghet och sjélvkansla ar sammankopplade
med sjalvbild och synen p3 prestationer. Formu-
lera dina egna mal och var medveten om varfor
du vill uppna dem s3 blir det roligare och du
orkar mer och kommer langre. Det finns manga
program och coacher som riktar sig till ledare i
din situation. Mia Térnblom &r en av de coacher
som arbetar med personlig utveckling och hon
har dven erfarenhet av att coacha ideella ordfo-
randen. Mia anvdnder sig av ett program dar
tyngdpunkten ligger pa sjdlvanalys och mental
traning. Alla tips i det har kapitlet (utom SWOT-
analysen) kommer fran henne.
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Fem varningslampor

Tecken som visar pa att sjélvkdnslan ar lag och/eller i obalans:

* Du ser ner pa och pratar mycket skit om andra.

* Du gor saker (presterar) for att bevisa att du kan, istéllet for att gora det du vill.
* Du kanner dig som en bluff och tror att du snart kommer att bli avslojad.

* Du jamfor dig med andra hela tiden.

* Du tycker att du ar ful och tror att du skulle vara lyckligare om du ség bittre ut.

High-five for sjalvkinslan

Fem enkla satt for att starka sjalvkanslan:

+ Skriv ner tre bra saker om dig sjalv varje kvill.

* Tévla inte med andra, bara med dig sjilv.

+ Ova p3 att ge komplimanger till andra och niir du sjélv far en komplimang ska
du séga tack!

+ Var forlatande mot dig sjélv, det finns inga perfekta manniskor.

» Ova p3 att tycka om dem eller det som du ogillar.

SWOT-analys

Analysera dina starka/svaga sidor och majligheter/hot som du har framfor dig.

SWOT stér for Strengths, Weaknesses, Opportunities & Threats — det vill saga styrkor,

svagheter, mdjligheter och hot. Analysmodellen 3r ganska enkel men samtidigt

overskadlig. Den gar att anvinda saval pa rollen som ordférande som pa mer per-

sonliga egenskaper - eller tillimpa pa organisationen som en del i utvecklingsarbe-

tet. GOr sa har:

* Dela upp ett papper i fyra delar.

+ Satt in ovanstaende rubriker (styrkor, svagheter, majligheter och hot) s3 att det
ar en i varje ruta.

+ Lista dina styrkor och svagheter - var 4rlig, det 4r bara du som ska l3sa det och
det &r bara till for att utveckla dig sjalv.

* Ga vidare till att lista vilka méjligheter du ser for dig sjélv och sedan tankbara hot.

* Ga sedan igenom vad du skulle vilja &ndra och pa vilka sitt det gar att gora,
bade kort- och langsiktigt.
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Hur linge ska du sitta kvar?
Om kontinuitet och forandring

Manga tycker att det forsta dret som ordférande tar mycket tid i ansprék nér det géller
saker som handlar om att 13 igdng rutiner, knyta kontakter och komma in i rollen. | och
med ett andra ar 6ppnas mdjligheterna att bli mer effektiv. Nar det tredje dret kommer kan
det vara svart, bade for organisationen och dig sjélv att avgéra om det ar bra att du sitter
kvar i ytterligare ett ar. Balansgdngen mellan att ha koll pa hur saker fungerar och att ha
blivit hemmablind ar klurig och i slutindan handlar det mest om att sjélv ha koll pa sina
egna beslut. Att aldrig I3ta sig 6vertalas att stilla upp f6r nagon annans skull for att sedan

inte orka med hela aret.

Ett eller flera ar?

Ett tungt vagande argument for att ordféranden
sitter mer 8n ett ar ar kontinuiteten. | manga ung-
domsorganisationer ar det ddremot vanligt att sty-
relseledamoter som sitter med i styrelsen under
tva ar eller fler far en status som "gammal” i orga-
nisationen. Likasa ar det vanligt att ordforanden
sitter ett eller flera arinnan han eller hon axlar upp-
draget som ledare for hela organisationen. Som
tilltradande ordférande ar det bra att ha koll pa hur
organisationen fungerar och att ha arbetat upp
kontakter med savdl medlemmar som myndighets-
personer. Men samtidigt som det &r bra for konti-
nuiteten att ha varit med tidigare nar misstag gjor-
des och rattades till, s3 maste det alltid finnas ut-
rymme for nya manniskor att prova sina idéer.

Overlamning och dokumentation
Nagon gang ar det dags for ordféranden att avga -
oavsett efter ett eller tio ar i rollen. For att organi-
sationen inte ska forlora for mycket fart och kun-
skap ar det viktigt med dverldmning och dokumen-
tation av det tidigare arbetet. En del saker kan sko-
tas I6pande under hela aret, andra kréver en mer
personlig genomgang och da ar det bra om bade
den nya och gamla ordféranden viger tid till detta.
Finns det bara en sjdlvklar kandidat ar det inget
som hindrar att ni inleder inskolningsperioden re-
dan innan arsmotet. Om det finns flera kandidater
ar det viktigt att [3mna avgdrandet till arsmétet och
inte ge en kandidat ett uppenbart forsprang ge-
nom att ha planerat en massa i forvag,.

| de fall dar ordféranden slutar pa grund av
stress, konflikt eller utbrandhet blir det hela mer
komplicerat. Att ha som rutin att nagorlunda I6pan-
de dokumentera vad som hander blir da desto vik-
tigare. Det ar trakigt, men hander tyvarr alltfor ofta
att unga ordféranden tar ut sig for mycket. Det ska
vara roligt att engagera sig, inte enbart en plikt som
maste uppfyllas.
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Bestidm sjilv...

---om du vill sitta ett ar till eller inte. Gor en tydlig lista med plus pa ena sidan och
minus pa den andra. | kolumnen med ett plus listar du anledningar till att sitta kvar
och i den andra anledningar till att avgs. Jamfor de olika sidorna och fundera éver
vad som vager tyngst:

Saker som kan tala for att sitta kvar
* Du har fortfarande idéer du vill genomfora och tankar att dela med dig av.

* Du tycker fortfarande att det 4r roligt att gora saker for och i organisationen.
* Du kénner att du gor skillnad och kan tillféra nagot.
* Du far méjlighet att f6lja upp paverkansarbete.

* Du kommer att komma I3ngre i utvecklingsarbetet och med organisationens
utformning Det ar alltid l3ttare att implementera sin egen vision 8n nagon
annans.

Saker som kan tala for att avga

* Du upplever att det ar svart att kanna att andra 3r bra och att deras arbete 3r
en tiligang dven om det inte ar exakt som du skulle gora det.

* Du kanner att forankringen och engagemanget har férsvunnit.

* Din inspirationen saknas och det kanns tungt att ta itu med "att-gora listan”.

* Du har en kénsla av att ordférandeskapet och organisationen tar for mycket av
din tid.

* Du vill ga vidare i livet.

+ Du ifragasitter inte saker lika mycket och gar for mycket pa rutin.
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Generella tips infor dverlamning

« Ha en person du litar pa som ska saga till om du blir for gammal eller tappar
gléden och visionstankarna. Be om denna hjalp direkt efter ditt tilltrade for att
gbra en jamforelse mojlig infor ndsta drsmote.

« Skriv ned vad du saknade i fraga om overlamning nar du tilltrddde och utgd
ifran det nér det ar du som ska ldmna vidare till ndsta ordférande.

« En relativt snabb omsittning i styrelsen kan vara bade bra och dalig for
organisationen. Ett satt som ger utrymme till den nya styrelsen men samtidigt
mojlighet att lara av gamla misstag r att ha nedskriven dokumentation av saker
och ting som hénder. Exempelvis samlade och nedskrivna rapporter och
utvirderingar fran ett visst ansvarsomrade ger nya personer méjlighet att sjalva
vlja hur ett gammalt problem bor tacklas.

- Ett sitt att minska att varje styrelse far borja om fran borjan &r att forsoka byta
ut hilften av styrelsemedlemmarna varje ar och férsdka undvika att manga
avgar samtidigt. Antingen genom aktiv planering fran valberedningen eller
stadgereglerat i och med tvaariga mandatperioder som dverlappar varandra.

Advisory board

En Advisory board (radgivningskommitté) kan vara en e-postlista eller moten dar
fére detta styrelsemedlemmar ar med och svarar p3 fragor om hur det fungerade
pa deras tid eller hur de hanterade ett visst problem kan vara en braidé. Systemet
med en sadan ger viss kontinuitet och tar tillvara pa tidigare styrelsers kompetens -
fast helt pa den nuvarande styrelsens villkor eftersom listan/m&tena enbart ar rad-
givande och besluten fattas av den sittande styrelsen.

-
- )

Ordforandehandboken



Tips for bra ordférandedverlamning

Ha en parm dar du regelbundet skriver ner vad du g0r inom vissa omraden
och vad du tanker.

Arbeta en manad parallellt tillsammans.

Ha gemensamma méten med viktiga personer, exempelvis myndighets-
kontakter, samarbetspartners och liknande.

Lamna dver kontaktuppgifter; visitkortsparm och telefonnummer fran den
gamla ordférandetelefonen - om en sadan finns.

Kopiera viktiga och intressanta filer fran datorn till nya ordféranden.
Ga igenom de viktigare.
Har du och den nya ordféranden bra kontakt kanske du kan tinka dig att sitta

som mentor dér organisationen betalar fér resor och mat vid traffar s3 att
kontakten ar majlig.

Tank pd att saker som &r sjélvklara for dig inte behéver vara det for andra.

Se det som att du egentligen blir vald for en 14-manadersperiod (om din
mandatperiod &r ett ar) med ett par manader direkt efter arsmétet som tid dr
du bdr vara tillganglig och finnas med och stétta den nya styrelsen vid behov.

L*kl-—-b"'"""-ui"l.
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Att leda andra

Som ordférande ér du en nyckelperson i arbetet att f6ra savél styrelse som organisationen
framat. Det finns manga olika metoder for att arbeta ihop grupper och 14 en bra stdmning,
ett inspirerande klimat eller en hdg produktivitet och det behéver inte nédvéndigtvis vara
ordféranden som far huvudansvaret fér den uppgiften. Ni kan till exempel utse en person
i styrelsen som ansvarar f6r det hela, alternativt sétt ihop en arbetsgrupp som gemensamt
tar ansvar for gruppens utveckling och vdlmaende.

Se styrelsevird, arbetssétt och utveckling som ytterligare ett ansvarsomrade som bor
planeras och sedan utvérderas och stdmmas av regelbundet under aret. | slutindan ar det
hela styrelsen som gemensamt maste kdnna sig bekvdm med uppligg och arbete samt ga
vidare inom vissa omraden. Vissa tillfillen kan det vara bra att ta in en extern process-
ledare, exempelvis i arbete med konfliktlésning ndr en opartisk person kan vara anvind-
bar eller vid visionsarbete ndr det kan vara nyttigt att se den egna organisationen med nya
dgon.

Glém inte att styrelsen dr sammansatt av personer som var och en har egna unika
erfarenheter och referensramar. Ta tillvara pa olika bakgrunder och behov for att utveckla
ett eget arbetssatt dar styrelsen plockar ut de metoder som passar. Fraga personer fran
andra organisationer hur de lagt upp sin verksamhet eller organisation pa olika omraden.
Det &r alltid intressant att ta till sig nya idéer och att jgmfdra sin organisation med andra.
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Planering av styrelsearbetet

En styrelse bestar ibland av flera personer som kommer fran olika foreningar och har olika
erfarenheter och synsitt pa styrelsearbete. Det dr bra att med varje ny styrelse fran grun-
den ga igenom pa vilket sétt den ska ldgga upp arbetet. Genom att tillsammans formulera
spelregler for det gemensamma engagemanget ar det lttare att hilla sig inom ramarna.
Dessutom dppnar det upp for att det ska vara okej for den som har synpunkter att vid
avstimningsméten lyfta upp saker, ha awikande asikter och foresla forandringar.

Hitta gemensamma utgangspunkter, ta reda pa
varandras varderingar, forvantningar och intres-
sen. Var beredd pa att arbetet med detta kom-
mer att uppta en stor del av det forsta styrelse-
moétet. Ofta ar det bra att |3ra kdnna varandra
inom styrelsen innan det ar dags att delegera
uppgifter. Det &r bra att titta bade pa vad styrel-
sen vill gora, vad drsmotet har fastslagit i verk-
samhetsplanen samt en eventuell vision och se-
dan utefter det planera och konkretisera vad som
ska gdras under aret och vem som ska gora vad.

Oavsett hur styrelsen viljer att 13gga upp sitt
arbete, 3r det viktigt att ni tillsammans formule-
rar tydliga regler for vilka uppdrag som finns,
vad de olika uppdragen innebar uppgifts- och
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ansvarsmassigt samt att ni bestdmmer hur arbe-
tet ska rapporteras tillbaka till styrelsen.

Beroende p3 hur formellt arbetet laggs upp
och hur stora ansvarsomraden respektive sty-
relseledamot har hand om blir aterkopplingen
tillbaka till resten av styrelsen olika viktig. Om
styrelsen i sin helhet tar detaljerade beslut i alla
fragor om vad, ndr och hur nagot ska goras kan-
ske det racker med att meddela att allt &r gjort
enligt vad styrelsen beslutade. Har styrelseleda-
moterna stora ansvarsomraden blir det desto
viktigare bade att hela styrelsen tillsammans sat-
ter upp riktlinjer for vad som ska goras och se-
dan tar fram dnskvarda rutiner for att |6pande
ge information om vad som hander.
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Avstamningspunkter for ny styrelse

Starta det nya styrelsearet med en ordentlig "komma igang helg”
Lagg in tid for att bara umgas utan schemalagda méten eller aktiviteter.
Diskutera styrelsens spelregler for aret.

Vad kréver styrelsen av respektive styrelseledamot (tid, engagemang med
mera).

Diskutera vad som gér en grupp bra.

Hitta former for feedback.

Diskutera ledarskap och att stélla upp for varandra; vad innebir det praktiskt?
Gor forvantningsanalyser for hela styrelsen tillsammans och var och en for sig.
Ha teambulildingdvningar, girna ledda av nagon utanfor styrelsen.

Utvardera varje styrelseméte efter de givna overenskommelserna, antingen
mot slutet eller i borjan pa nasta méte.

Utformning av styrdokument
Forslag pa disposition for ett styrdokument for en styrelse med sjalvstindigt arbets-
sdtt eller ett storre projekt:

Definition av ansvarsomradet.

Viktiga principer och virden att ha med i arbetet.

Vad ska goras, girna konkreta mal.

(Hur) hianger malen ihop med ovrig verksamhet?
Uppskattad tidsatgang och kostnader.

Forutsattningar for arbetet; behdvs hjilp eller stod?
Information; vilka som bér kinna till vad som hander och
hur det ska rapporteras.

Dokumentation.

Det kan vara bra att l3ta styrelsen i stort $pana pa vad som ska goras forst, girna
med verksamhetsplanen delvis framfor ogonen, och sedan lata den ansvarige for
ett visst omrade sjélv skriva ett forslag som styrelsen tar upp il diskussion och
sedan slar fast. D3 blir alla delaktiga men den som ska driva arbetet slipper kdnna
sig last och har fatt ett tydligt mandat att kra pa.
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Arbeta mot gemensamma mal

Oavsett om organisationen &r stor eller liten 4r det viktigt med férankring i
organisationen i stort och framfdrallt i styrelsen. Naturligtvis maste inte alla vilia samma
saker, men nagonstans &r det bra att hitta en balansgang mellan mangfald och mdjlighet
att komma framét. Ar styrelse och medlemmar éverens om &t vilket hall organisationen
ska pa langre sikt ar det littare for styrelsen att kinna sig peppad dven om alla inte alltid
har samma syn pa vad som ska hdnda i vissa situationer.

Enade utat

Styrelsen fungerar som organisationens ansikte
mot medlemmar och distriktsaktiva. Oftast 8r det
bast om styrelsen kan sta enad utat eftersom en
enad front gér det ar lattare att f4 med andra pa
samma linje och ger storre genomslagskraft och
trovardighet. Men det kan uppsta situationer nar
styrelsen verkligen star splittrad i en viktig fraga.
Situationer dar en eller flera personer har en
awvikande asikt 3n den som rdstats igenom. Det
ar bra om ni i styrelsen redan i ett tidigt skede
har diskuterat igenom hur ni ska hantera sadana
situationer — 3r det okej att fortsatta fora diskus-
sionen eller finns det tillféllen ndr det &r dags att
ge sig? Maste alla i styrelsen forsvara de gemen-
samma besluten? Framférallt ar det viktigt med
grundliga beslutsprocesser som gor det lattare
att acceptera ett beslut som gar emot den egna
synpunkten. Ibland kan det vara viktigare att ni
kommer fram till ett beslut 8n hur ni har kommit
fram till det, andra ganger ar det tvart om.
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Prioritera tillsammans

Aven om styrelseledaméter ansvarar for olika
omraden och arbetar med skilda saker sé ar det
bra med en gemensam utgdngspunkt. Att 13ta
alla kdnna sig delaktiga i planering och sedan ta
del av rapportering for att ha méjlighet att komma
med synpunkter och nya idéer. Det ar bra om
det finns tydligt mandat for vad som &r okej att
gorainom det egna ansvarsomradet och nar det
ar dags att gra en fraga till en strategisk diskus-
sion dar hela styrelsen 3r delaktig.

Engagera medlemmar

Genom att engagera fler medlemmar och
distriktsaktiva i saval forberedande diskussioner
som konkret implementering av beslut skapas
en kdnsla av att alla strdvar mot samma mal. Det
kan handla om savél ett tillfalligt projekt som mer
langsiktiga och évergripande mal. Bjud in till dis-
kussion och ga ut med information. Férankrade
beslut och aktiviteter som s manga som mdj-
ligt sluter upp bakom 3r bra bade for organisa-
tionen och for de som &r aktiva!
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Prioriteringskakor
Ett tydligt och visuellt st att visa vad olika styrelseledaméter tycker r viktigt och
sedan utga fran det i en gemensam planering. Gor exempelvis sahir:

* Dela ut ett papper med en férdigtryckt cirkel i mitten till varje styrelseledamot.

Lat alla enskilt dela in cirkeln i olika delar. Dessa representerar de omraden
han eller hon tycker att ni som organisation ska arbeta med under aret.

* Varje dels storlek varierar beroende pa hur mycket tid och resurser som
personen anser att de ska fa ta - proportionellt till varandra.

* Lagg utallas prioriteringskakor i mitten pa bordet och gd igenom om, vad och
hur de skiljer sig fran varandra.

+ For utifran detta en diskussion med syfte att ni ska komma Gverens om en
kaka som visar hela styrelsens gemensamma prioriteringar.
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Att arbeta i en grupp

Olika grupper fungerar pa olika vis. Det finns faktorer som paverkar hur en grupp
fungerar, exempelvis hur linge medlemmarna arbetat ihop, varfér gruppens samman-
séttning ser ut som den gér och pa vilka premisser som medlemmarna dr med i gruppen.

Att arbeta i en grupp innebar ofta att det fods
fler idéer och tankar genom sjélva métet och i
diskussionen med andra mot hur det hade sett
ut om var och en hade funderat 6ver samma
fragor var for sig. Dessutom &r det ndstan alltid
roligare att vara flera som delar pa ansvar och
upplevelser. Att planera och lagga energi pa
gruppens samhdrighet och samarbetsformaga
ar ofta en god investering i fraga om effektivitet
och trivsel. Ju battre personer trivs i en grupp
desto béttre presterar de. Viktigt att komma ihag
ar dven att de allra flesta faktiskt engagerar sig
for att ha roligt!

FIRO-modellen

FIRO-teorin (Fundamental Interpersonal Rela-
tionship Orientation) ar framtagen av psykolo-
gen Will Schutz for att forsta vad som hander i
en grupps utveckling och hur gruppens utveck-
ling hdnger ihop med effektiviteten.

Enligt FIRO-teorin maste alla grupper g3 ige-
nom olika faser for att fa en valutvecklad och
fungerande samarbetsformaga och sammanhall-
ning — och i och med det bli mer effektiv. En del
grupper fastnar i nadgon av de forsta faserna och
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nar inte den sista fasen dar arbetet och
kommunikationen fungerar riktigt bra. Som ord-
forande 3r det viktigt att anpassa ledarskapet be-
roende pa vilken av faserna gruppen befinner
sigi. Lat arbetssattet andras nar gruppen utveck-
las och mognar. Det kan ocksa vara intressant
att anvanda sig av FIRO-modellen for att se var
den egna styrelsen befinner sig och hitta meto-
der for att komma vidare till nasta niva i grup-
pens utveckling i syfte att styrelsearbetet ska vara
sa utvecklande och effektivt som mdjligt. Olika
typer av konflikter uppstar under de olika faserna
och det ar en fordel att vara medveten om det
eftersom det gor det lattare att hitta ratt form av
konflikthanteringsmetod som hjdlper gruppen
att komma vidare.

Pendla mellan faserna

Du kommer att marka att styrelsen pendlar fram
och tillbaka mellan de olika faserna, beroende
pa vad som hander runtomkring. Far styrelsen
en ny uppgift eller gruppmedlem hamnar den
pa fas ett igen, samtidigt ar vagen tillbaka till
nagon av de senare faserna kortare om grup-
pen tagit sig dit tidigare.
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Det fem faserna ar:
1. Tillhdrighetsfasen
2. Gemytlighetsfasen
3. Rollsokningsfasen
4.1dyllfasen

5. Samhorighetsfasen

Tillhorighetsfasen

Har kdnner sig gruppen fram, alla 3r artiga och
forsoker lra kdnna varandra. Potentiella kon-
flikter sopas under mattan, det ar viktigare att
passa in och bli accepterad. | den har fasen ar
tydliga mal och strukturer ar viktiga.

Deltagarna fragar sig

* Varfor ar jag har?

« Vill jag vara med i gruppen?

+ Vilka regler kommer att gélla?

* Passar jag in?

+ Vad kommer gruppen att krdva av mig?

S3 leder du gruppen
Har 3r det viktigt att vara tydlig och skapa trygg-
het genom att se till att det finns struktur, riktlin-
jer och klara mal. Agna tid at att lira kanna var-
andra och g3 igenom era férvantningar.
Gruppen har svart att komma vidare innan alla
deltagare vet om de vill och far vara med i grup-
pen.

Del 1il: Att leda andra

Gemytlighetsfasen

Alla i gruppen kanner sig delaktiga, det ar roligt
och trevligt men ni ar fortfarande i ett sadant
I3ge att 6ppna konflikter undviks. Vilka roller som
finns och hur ni ser pa varandra ar inte riktigt
fardigutformat.

Sa leder du gruppen

Har bor ledarskapet inriktas p3 att fora arbetet
framat och inte 13ta gruppen fastna i det bekvama
med att vara 6verens utan diskussion.

Rollsokningsfasen

Vil igdng med arbete som forutsatter samarbete
och uppenbart ledarskap s har gruppen hamnat
i rollsokningsfasen. Fragor som makt, inflytande
och kompetens ar viktiga och en del vill vara
med och paverka 6ppet medan andra undviker
det. Det bildas ofta mindre grupperingar, kon-
flikter kommer upp till ytan och hanteras pa olika
satt. Gruppen visar ett stort behov av ledar-skap
och struktur, samtidigt som den ofta inte riktigt
ar beredd att l3ta nagon tillgodose behovet.

Deltagarna fragar sig
+ Arjag tillrickligt kompetent?
Ar de andra tillrickligt kompetenta?
 Vem &r ledaren?
« Vem har inflytande?
* Hur stort inflytande vill jag ha?
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Sa leder du gruppen

Din primdra roll &r att ge stdd och uppmuntra
gruppen att fokusera pa malet. Fokusera p3 vik-
ten av samarbete och visa fortroende for grup-
pen. Sammanfatta garna det ni kommit fram till
for att befdsta dverenskommelser och struktur.
Var en forebild, som bade ger och tar emot feed-
back. Forsok att minimera spanningarna i grup-
pen genom att ga igenom eventuella konflikter.
Lat styrelseledamdterna diskutera och kdnna sig
fram for att hitta sina roller.

Idylifasen

Vil igenom rollsdkningsfasen ar den tyngsta
delen genomgangen. | idylifasen har gruppen
en stark vi-kansla och deltagarna ar ndjda med
att ha klarat av konflikter och hittat sina roller.
Mycket av energin gar 4t till att bevara stam-
ningen och ganska ofta laggs mindre krut pa
egentliga uppgifter.

Sa leder du gruppen

Har behdver gruppen patryckningar for att kom-
ma vidare in i n3sta fas. Forsok att aterigen foku-
sera pa uppdrag och mal. Det ar latt hant att
deltagarna i gruppen tar det lugnare med var-
andra for att bevara den goda stdmningen och
undviker konflikter. Var vaksam p3 detta s3 att
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arbetet och gruppen inte blir lidande genom att
en viktig fraga missas eller undertryckta konflik-
ter leder till storre problem.

Samhérighetsfasen

Har ar saval tillit som 6ppenhet stor, konflikterna
ar utredda och rollerna klargjorda. Nya menings-
skiljaktigheter som uppkommer hanteras moget.
Beslut foregas av diskussioner och respekt. Bdde
positiva och negativa kanslor tillats. Deltagarna
kan nu fokusera pa gruppens och uppgiftens
basta.

Deltagarna fragar sig

« Ar jag omtyckt och tycker jag om de dvriga?
« Hur stor 6ppenhet ar tilldten?

« Ar vi lojala mot varandra och gruppen?

« Hur starka kanslor kan jag visa?

S3 leder du gruppen

Fokusera p3 uppgiften, allas kapacitet och vilka
resurser ni har. Nar en uppgift krdver en annan
typ av ledare delegerar du ansvaret till den som
ar mest |3mplig. Vart att tdnka pa ar att grupper
13tt kan forvaxla gemytlighetsfasen med sam-
horighetsfasen.
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Tipslista

Succé- och misslyckandevisualisering

I LSU:s projektledarhandbok beskrivs en 6vning som kan vara bra i arbetet med att

forma gruppen och f4 koll pa varandras tankar och mal: succé- och misslyckande-

visualisering. Den gar till sahar:

* l'en succeévisualisering gar ni forslagsvis igenom vilka resultat ni ar nojda med,
uppskattad tid som bor l3ggas ner pa gruppens arbetssitt och hur detta ska
goras. Nar ar var och en n6jd med den egna insatsen? Hur kan ni hjélpa och
stotta varandra?

* | en misslyckandevisualisering stéller ni de omvinda frégorna: Vilka resultat ar
ni inte ndjda med? Nar ar ni missndjda med egna och andras arbetsinsatser?

+ Gor dvningarna enskilt till att borja med, och sedan med hela gruppen. Pa si
satt visar ni att det finns olika synsatt och tankar och far fora diskussionerna
utifran det.

Maten som starker gruppen
* Kombinera styrelseméten med att gora minst en annan sak som bryter av mot
det vanliga arbetet och som enbart ir till fér att ha roligt tillsammans.

* Bjud in foreldsare eller experter pa olika Zmnen som engagerar styrelsen.

* Ha en talarrunda (dar alla far tala ostort) efter varje méte dar ni stimmer av hur
vél var och en tycker att ni féljer era uppsatta spelregler for styrelsearbetet.

H,_.,.q,,..,_....---.i-q.,
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Inspirera & engagera

Ofta 3r de som sitter i en styrelse engagerade och har bide energi for styrelsens gemen-
samma arbete och egna idéer. Ibland behévs det dock lite extra energi for att det hela inte
ska stanna upp. Mycket kan férebyggas genom férberedelser, medan andra tips kan vara
bra att ta till vid speciella tillfillen. Hir har ordféranden en viktig roll i att peppa och enga-
gera s3 att det fortsétter att vara roligt, utmanade och intressant. G4 gérna igenom tillsam-
mans vad ni i styrelsen tycker att ett kreativt styrelseklimat innebdr.

Lyssna aktivt

Deltagande pa mdten och i diskussioner ar vik-
tigt bade i ett demokratiskt perspektiv dar de
fortroendevalda representanterna far méjlighet
att representera och tillféra sina varderingar och
asikter, men ocksa for att besluten ska bli sé bra
som mdjligt. Genom att ge tid till att lyfta fram
olika alternativ bearbetas och forankras beslu-
tet i styrelsen. Det &r mycket roligare att bidra
med sina asikter om de tas emot positivt av res-
ten av motet. Inte nédvandigtvis s8 att alla maste
halla med alla, men att kdnna att folk lyssnar och
tar till sig olika argument gor att det kdnns me-
ningsfullt.

Att motivera

| boken Myten om moroten menar forfattarna
Stefan Boethius och Martin Edin att det finns
bade yttre och inre motivationsfaktorer och att
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det, nar det kommer till kritan, 8r de inre som &r
starkast. Genom anvéndandet av morot och
piska uppnas resultat i ett kortsiktigt perspektiv,
men n3r moroten forsvinner sa forsvinner dven
motivationen for att fortsatta framat och arbetet
avstannar. De inre drivkrafterna 8r ddremot grun-
den for ett mer hallbart och &rligt engagemang,.
De som drivs av en tro pa det de arbetar for,
som har roligt och som vill géra bra ifrdn sig,
har ett battre utgangslage dn de som lockas av
16n eller hotas av straffatgarder. Framférallt ar
detta viktigt i ideella organisationer som inte av-
I6nar eller har som syfte att tjdna pengar.

Rent praktiskt handlar det om att forvéntning-
arna fran alla hall maste vara tydligt uttalade och
att det ska vara enkelt att se det meningsfulla
med det egna arbetet. Ordférandens roll i detta
arbete handlar mycket om att se till att forutsatt-
ningarna for att alla ska kunna hitta sina egna
inre drivkrafter finns.
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Tipslista

Sex bra tips for att fa en styrelse att tappa lusten
Tagna fran boken Myten om moroten.

1. Dominera och avbryt andra.

2.Inte ge nagra erkannanden.

3.Ta 4t sig &ran for genomforda saker sjalv.

4. Att alltid veta bast.

5.7a alla beslut sjlv.

6. Nedvardera andras insatser.

Fyra regler som framjar ett kreativt arbetsklimat
Framtagna av Lena Borjesson i boken Métesboken for ledare.

* Ingen har fel.
* Alla tankar r varda att skrivas upp. )
* Forbjud det automatiska nej:et.
+ Se det positiva i idén.

Uppmuntra kreativitet

Pa hemsidan www.chef.se poangteras att det 4r viktigt att lara sig bade av fram-
gangar och misstag. Ledarens roll 4r att ps samma gang vara handledare, katalysa-
tor, samordnare och padrivare. Det méste finnas utrymme for:

* Nyfikenhet och frihet att préva nya saker.

+ lfrégasattande och hogt i tak for reaktioner och
synpunkter som inte alltid stryker medhars.

* ProblemlSsning och utmaningar som behévs i alla uppgifter
for att det inte ska kdnnas trakigt och betongifierat.

* Reflektion och nya idéer fods aldrig nar manniskor
ar stressade och Gverarbetade.

* Att agera. Att enbart tanka kreativt spelar inte s stor roll.

Misstag &r otroligt viktigt for utveckling.

H.-.h—itﬁ._—i"-""-“'l-
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Att vara bollplank och utveckla andra

I ménga fall 3r det ordférandens uppgift att halla kontakt med alla i styrelsen och se till att
styrelseledaméterna ar glada och engagerade. Mycket utgar fran en 6verenskommelse
mellan ordféranden och respektive ledamot fér hur kontakten bor liggas upp och hur
mycket stéd som &r 6nskvart. Det dr dven bra att vara medveten om att det dr ganska latt
hént att ordféranden i och med sin centrala roll tar stor plats och léter sina dsikter firga

hela styrelsen.

| utvecklingssamtal mellan ordférande och
styrelseledaméter &r det bra att utgd fran
ledamotens egna forvantningar pa sitt eget och
styrelsens arbete och stdmma av med hur det
gar. Forsok att ha minst ett inledande samtal i
borjan av dret och sedan n3sta samtal efter ett
halvar med respektive styrelseledamot for att se
om nagra forandringar bor géras infor resteran-
de verksamhetsar. Det finns bade for- och nack-
delar med att manga styrelser i ungdomsorga-
nisationer sitter ett ar och efter det byts ut till
stora delar. Det tar vanligtvis ett halvar innan
saker och ting borjar flyta pa ordentligt, vilket
gor att det passar utmarkt med avstdmning halv-
vags innan eventuella daliga rutiner befdsts.
Det ar bra om utvecklingssamtalet &r nagor-
lunda planerat och strukturerat. Forsok att i dessa
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sammanhang undvika smaprat runt andra stora
fragor, men inled gdrna med lite allmant prat for
att skapa en dppen och utvecklande stdmning.
Forsok att hinna med bade konkreta sakfragor
som mal och utbildning, varderingsfragor samt
mer personliga tankar om arbetsrelationer. For
att det inte ska kdnnas konstlat eller forcerat &r
det grundldggande att du har en fungerande
vardagskontakt med personerna i styrelsen. Att
skapa en sadan kan annars vara en bra bdrjan.
Utvecklingssamtalen maste vara ndgot ni ar dver-
ens om. Bade du och den du pratar med maste
vara medveten om varfér ni har samtalen, vad
ni ska ta upp och vilka mal ni har med dem. For
att samtalet ska ge resultat maste ni lita pa var-
andra och kunna ta till er varandras asikter och
tankar.
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Tipslista

Tlps for upplagg av utvecklingssamtal

* Forsok att ha ett samtal varje manad.

Samtalet bor klaras av pa maximalt 30 minuter
(for att inte glida 6ver pa andra fragor).

Hall samtalet i konstruktiv och positiv anda.
Ha skarpa och &rliga samtal.
Viktigt att samtalet hallas separat fran Gvriga kontakter.

Samtalet bor dels ga igenom uppfdljning och avstdmning
och dels se dver nya utmaningar och planering.

Bade den ansvarige (styrelsepersonen) och samordnaren (ordféranden) ska
férbereda sig. Den ansvarige genom att beddma och dokumentera hur det har
gatt, samt ta fram nagra idéer for framtiden och samordnaren genom att lasa
igenom eventuella rapporter fran den ansvarige samt fundera éver framtiden.

Forslag pa saker att ta upp i ett utvecklingssamtal
Med utgangspunkt fran upplagg fran www.chef.se:

Vad &r styrelsens och organisationens vision, verksamhetsidé och mal?
Vad &r din vision och ditt mal med arbetet?

Hur kan du bist bidra till att utveckla verksamheten?
Vilket omrade dr du mest intresserad av?

Vad uppskattar du mest i ditt arbete?

Vilka hinder upplever du?

Vilka férvantningar har vi pa varandra som ordférande/styrelseledamot?
Inom vilka omraden behéver du 6ka din kompetens?

Hur tycker du att styrelsen fungerar?

Hur tycker du att samarbetet med andra personer i styrelsen fungerar?
Nar ska vi ha nasta samtal?

H,.._.d,,H---..-n-l..
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Slasktrattsfenomenet - att delegera

Delegering ar bland det viktigaste och samtidigt bland det svéraste som finns. Det 3r svart
att avsdga sig roliga saker, samtidigt som det ar jobbigt att se viktiga saker forbli ogjorda.
Att delegera &r en av de absolut viktigaste uppgifterna for dig som ordférande. Det dr upp
till dig att se till att arbetet i styrelsen blir jgmnt fordelat och sedan félja upp det hela.

Det enklaste sattet att minimera risken for att
saker faller mellan stolar ar att specificera arbets-
uppgifterna ordentligt och gora klart for alla vem
som ansvarar for vad. Finns det inte tid att gora
allt finns det inget annat att gora an att priori-
tera. Se det aldrig som ett alternativ att du tar pa
dig nagon annans uppgift bara for att det ska bli
gjort. Det |oser inga problem och ar ohallbart i
langden.
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Forsok ta fram tydliga rutiner for vad som
hander nar det trillar in en ny uppgift eller nagot
som ska goras. Genom en tydlig uppstdlining
eller Att gora-listor sa ar det exempelvis enkelt
att se om det ar nadgon som har fér manga upp-
gifter. Ta hjalp av folk utanfor styrelsen med sa-
ker som styrelsen inte har tid fér och som dnda
maste goras. Antingen genom att rekrytera ideel-
la arbetsgrupper eller att lata anst3lida jobba med
fragorna.
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Konflikthantering — forebyggande

Att ha olika ssikter ar ett maste for utveckling i gruppen och fér att styrelsen ska kunna
gora framsteg. Genom konstruktiva diskussioner och ett dppet diskussionsklimat halls
taket hégt for inspiration och kreativitet. Problem kan férstas uppstd om det inte gar att
komma 6verens om en Iésning. Det ar inte alltid de vanliga metoderna for beslut eller

samarbete fungerar.

Det gar ofta att forebygga att konflikter vixer sig
stora genom att utveckla naturliga kanaler for
diskussion och aterkoppling av saval arbete som
arbetssatt. Att kort och gott forklara att “det har
finner jag mig inte i” istéllet for att vara tyst och
lata saker ligga och gro minskar bade bitterhet
och frustration. Det 3r viktigt att ha ett styrelse-
klimat dar det ar okej att saga ifran och okej att
bli argibland. I en styrelse vill man ha ett arbets-
satt med mgjlighet till hetsiga diskussioner réran-
de sakfragor foljda av beslut eller 6verenskom-
melser.

Om valberedningen tanker p3 att inte ta in
alltfér omogna eller otrygga personer i styrelse-
forslaget finns en bra grund att utga ifran. Manga
konflikter uppkommer just pa grund av att n3-
gon blir r3dd eller kdnner att det handlar om
forlorad prestige.
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Kort ABC for att hantera konflikter
Saxat fran www.chef.se
« Misstanker du en konflikt
- bestdm dig for att reda ut den direkt.
« Du kan tala med bagge parter och
be dem I6sa knuten och bli sams.
+ Om det inte gar kan du sjélv
g3 in som medlare.
« Inta rollen som objektiv observator
och radgivare.
« Hjalp till att definiera det verkliga problemet.
« Lyssna, upprepa och beskriv. Hitta en bild
som bada sidor kan acceptera.
« Be meningsmotstandarna gora upp
ett "kontrakt” om framtiden.
+ Ta aldrig sjalv dver problemet.
Lat de inblandade 16sa det som &r deras.
+ Koppla in extern hjalp om sa behovs.

Ordforandehandboken



Tipslista
Trygghet bra grund for samarbete

Alla manniskor har med sig olika varderingar, erfarenheter, och asikter. *
Ibland &r den enda berdringspunkten engagemanget inom organisationen.
Det okanda kan skapa ridsla och osakerhet. For att skapa ett s3 attraktivt
samarbetsklimat som majligt 4r det nédvandigt att styrelseledamoterna I3
kénna varandra. Detta later sjalvklart, men 3r verkligen oerhdrt viktigt.

* Sl3 fast spelregler. G3 igenom vad som r tillatet i er grupp och hur ni ska
behandla varandra. Till exempel: Visa respekt. Tolerera inte utfrysning,
Sla redan tidigt fast granserna for vad ni i styrelsen accepterar och f3 folk
att saga ifran direkt.

* Lar kdnna varandra. Gor saker tillsammans dven utanfor de vanliga
beslutsmétena.

* Var tydlig med vilka behov det finns av att férindra eller forbittra
nagot i arbetssattet och diskutera varfor.

* Ett bra arbetsklimatet i styrelsen ar allas ansvar. Darfor maste alla involveras.
Lat varje styrelseledamot tala om varfor han eller hon tror att det kommer att
ga bra eller bli fel och anvind det som utgangspunkt ndr ni gor forbattringar.

Gemensamt ansvar

Alla i styrelsen har ett ansvar for att samarbetet i gruppen som helhet fungerar. En
bra grundattityd for att kommunicera mer effektivt och 6ka férstaelsen fér varandra
kan se ut s3 hr:

* Jag tar ansvar for mina kanslor.

* Jag inser att den enda jag kan 4ndra pa 4r mig sjalv.

* Jaginser att jag dger mitt beteende.

* Jag tar ansvar for hur jag viljer att tolka det som sker.

H,_.,.q,,..,_....---.i-q.,
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Konflikthantering - krishantering

Det kan ofta vara svart att veta nar nagot har gatt for langt och dnnu svérare att veta ndr och
pa vilket sétt det dr limpligt att ta tag i det hela. | sédana situationer finns inget béttre én att
anvénda sig av utvecklingssamtal for att stdmma av med styrelseledaméterna hur de tycker
att klimatet i styrelsen ar. Ofta blir det ganska patagligt nar en konflikt vuxit sig stor, men
ibland blir det genom stegvisa f6rdndringar méjligt att vénja sig vid ett klimat som annars
skulle kdnnas ohéllbart och oacceptabelt. Hér till exempel med externa géster pd méten

hur de uppfattar styrelseklimatet.

Professionella konflikter
Asiktsskillnader i sakfragor eller oenighet om vilket
satt som bast uppfyller malen r exempel pa ganska
vanliga professionella konflikter. Det &r precis sddana
konflikter som styrelsen ska diskutera och som maste
fa finnas. Daremot maste det vara majligt att ga vida-
re och inte fastna i konflikterna for att fora arbetet
framat. Gor sa har:

« Ta tag i konflikten. Ta konflikten pa allvar och
sopa den inte under mattan. Forsok att 16sa den
grundligt men 8nda relativt snabbt. Det gér inte
att stanna upp helt vid varje meningsskiljaktighet.

« Hitta en gemensam I6sning. Végen till 16sning
kan vara givande och 6ka styrelseledaméternas
forstaelse for varandras intressen och problem.
Gér det att hitta en kompromiss?

« Lyssna och var saklig. Lyssna pa allas argument
och var sjdlv forberedd med genomtankta
standpunkter.

68

Personliga konflikter
Sarade kanslor eller bristande fortroende skapar latt
personliga konflikter. P4 samma satt kan bristande
kommunikation eller stress vara en orsak till att vi ta-
lar forbi varandra. Den personliga konflikten kan bli
mycket djup och svar att |6sa om den blir allt for stor.
Det ar darfor viktigt att ni i styrelsen ar uppmarksamma
pa ert eget och andras beteende, och tranar er i att
hantera och méta personer i olika situationer.
+ Du &r en forebild. Kom ihag att du i egenskap
av ordférande alltid &r en forebild och dven
om du inte kan tycka om alla, sa paverkar du
relationerna i hdg grad. Relationer 3r inte
statiska utan dynamiska och relaterar hela
tiden till vad som sags och gors.
+ Varda relationer. Om relationerna ar bra fran
borjan s &r det mer sannolikt att det inte
uppstar nagra konflikter Om ni inte ar dverens,
diskutera fram en 16sning som alla kdnner sig
tillfredstéllda med.
+ Alla kan inte &lska alla. Alla konflikter gar inte
att 16sa, men det ar viktigt att styrelsearbetet
och manniskor inte blir lidande. Att respektera
varandra i styrelsen ar en forutsttning for att
kunna arbeta tillsammans.
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Tipslista
Lagg korten pa bordet

Nar en konflikt val brutit ut 4r den nagot som paverkar hela styrelsen. Ar flera
personer inblandade ar det viktigt att reda ut saken med alla inblandade.

Jag ger hér ett férslag pa en metod for att Iosa en konflikt. Metoden eller év-
ningen kan vara svar och jobbig att g4 igenom eftersom den forutstter oppenhet
och ganska direkta samtal. Anda brukar det vara bittre med en direkt diskussion 3n
att fragor blir infekterade och tar pa allas krafter. Ta garna in en extern process-
ledare som kan halla i det hela och fora diskussionen framat. Gér forslagsvis sahar:

* Boka in ett mote enbart for konfliktldsning
och se till att ni inte behdver stressa.

* Ga igenom bakgrunden som du har uppfattat det hela, forsok att vara saklig
och framférallt fokusera p3 att det ar en ohallbar situation, att ni maste ta er
vidare och reda ut det hela.

- Overlét till processledaren att berstta om 6vningen och
ta det praktiska sa kan du fortsitta som en i gruppen.

* Poangtera att det &r en forutsttning att vara 4rlig, men 3nd3 konstruktiv.
Inga personliga pahopp &r tillatna, bryt alla sadana tendenser direkt.

Skriv upp allas namn p3 ett stort papper i mitten.

* Latalla for sig sjalv i korthet skriva ner hur de uppfattar var och ens
relation till Gvriga styrelsen och om det ar nagra problem nagonstans.

* Genom en "runda”, dér enbart den som har ordet far tala, later du alla beritta
vad de skrivit om alla. | tur och ordning laggs alla kort pa bordet. Var noga med
att kritiken ska framfGras som “jag upplever dig som...” eller “nar du...” och
inte "du &r..." eller "du gor...”. Det handlar inte om anklagelser utan om att
klargora var alla star och forscka hitta en I6sning.

Oppna upp till diskussion dir det &r tilltet att fraga varandra
hur var och en menar.

* Forhoppningsvis gar det att f4 en battre Gversikt av vad som r problematiskt.

For efter ett tag in diskussionen pa hur det 4r majligt att g3 vidare. Aven om
alla inte ar Gverens sa méaste det ga att hitta en godtagbar vag framét.

H,.._.d.,H-"—-..i-l..

Del 1il: Att leda andra
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Om LSU

Landsradet for Sveriges ungdomsorganisationer
(LSU) &r ett samarbetsorgan for 100 svenska
ungdomsorganisationer, som tillsammans har
6ver 700 000 medlemmar. Vi jobbar for att
starka ungt foreningsliv och ungdomsorgani-
sationers utveckling. LSU dr métesplatsen och
kompetenscentrat som ur ett mangfalds-
perspektiv bedriver bred verksamhet inom le-
darskap och organisationsutveckling samt p3-
verkan och ungdomspolitik. Vi har samarbeten
med ungdomsorganisationer bade i Europa och
i andra delar av varlden.

Ledarskap och organisationsutveckling
Manga fragor som ungdomsorganisationerna
brottas med liknar varandra. LSU ordnar darfor
utbildningar och forum for erfarenhetsutbyte
inom en rad olika omraden, framfor allt kring
organisations- och ledarskapsfragor, mangfald,
paverkan och hallbar utveckling.
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Paverkan och ungdomspolitik

Ungdomar ska vara med och paverka de poli-
tiska beslut som fattas. LSU ser till att ungdoms-
organisationer far traffa och diskutera med dem
som bestdmmer. LSU paverkar ocksa politiker
aktivt, som representant for ungdomsorgani-
sationerna, i fragor som organisationerna tillsam-
mans har bestamt sig for att lyfta fram.

Varlden som arbetsfilt

Mojligheterna maste forbattras for varldens unga
att paverka och vara del av allt beslutsfattande.
LSU framjar darfor samarbete mellan ungdoms-
organisationer i olika lander. Bland annat ord-
nar vi utbildning och erfarenhetsutbyte tillsam-
mans med ungdomsrorelser i Vitryssland, Sri
Lanka, Uganda och Libanon.

Ordforandehandboken



Om Studieframjandet

| Studieframjandet stravar vi efter att allt ska vara
majligt - for alla. Vi kan vara en resurs nar du
vill: bli battre pa att tala infor folk, sy kldder och
skor, bli battre p3 att skriva, 13ra dig sl6jda, ut-
bilda dig till ledare, mala, utveckla din forening,
lana lokaler, 1ara dig spela instrument, utbilda
foreningens kassor, spela teater, organisera ett
lajv, I3ra dig ta hand om din nya hundvalp, orga-
nisera ett fagelskadarlager, l3ra dig pedagogiska
metoder, l3ra dig utbilda andra, ara dig om vilt-
vard, arrangera en forelasning eller en konsert,
bli battre pa att gora hemsidor, ta jagarexamen,
13ra dig mer om din hembygd, skaffa replokaler,
ordna eller delta i natur- eller kulturvandringar,
lara dig och din hund viltspar, stétta foraldrar
som vill nattvandra pa stan eller l3ra sig mer om
tonaringar, l3ra dig gora en film, laga mer span-
nande mat...

Detta och mycket, mycket mer har vi erfa-
renhet av. | s3 stor utstrackning som majligt ut-
gar var verksamhet ifrdn dig och dina 6nske-
mal. Studieframjandet har inga politiska eller
religiosa kopplingar. Det ar en av anledningarna

Ordférandehandboken

till att s3 manga ungdomar vander sig till oss. Vi
finns i hela landet och méjligheterna, liksom in-
riktningen pa verksamheten, varierar. Kontakta
din lokala Studiefrdmjandeavdelning s3 lyssnar
vi pa dina idéer!

Stottar foreningslivet
Studiefrdmjandet 3r ett av Sveriges storsta stu-
dieférbund. Som Studieférbund ar vi en resurs
for foreningslivet i forsta hand for vara medlems-
organisationer. Med resurs menar vi framst pe-
dagogiskt. Ett exempel pa det 3r denna bok. Den
har LSU och Studiefrdmjandet tagit fram tillsam-
mans for att hjdlpa féreningar att fa ett effektivt
och roligt styrelsearbete.

Medlemmar erbjuds studiecirklar, utbildningar
och andra arrangemang. Styrelser kan 3 hjalp
med att satta igdng utvecklingsprocesser och
delta i foreningsutbildningar. De som leder cirk-
lar hos oss far utbildning i hur de kan leda grup-
per p3 ett roligt och demokratiskt satt.

Valkommen till Studiefrdmjandet!
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Avslutningsord

Ordférandehandboken ér slut men din resa har
just borjat. Eller fortsatt. Eller avstannat. Du be-
stdmmer. Den har boken handlar om styrelse-
arbete, den viktiga konsten att leda sig sjélv och
den utmanande men nddvandiga kunskapen att
leda andra. Dessa tre delar ar viktiga att reflek-

Vill du veta mer?

Del | - Styrelsearbete

Moétesteknik,
Bo Elmgren. Bilda forlag, 2001.

Kreativa moten,

Ulrika Eklund och Brit Stakson.

Landsradet for Sveriges ungdomsorganisationer,
2002.

Administration A,
Mona Johansson & Sonja Westerblad.
Liber Ekonomi.

Organisation & ledarskap,
Maria Bergengren. Bonnier Utbildning, 2003.

21 sétt att géra roligare moten,
Lena Borjesson. Metoda.

Del Il - Att leda sig sjalv

Utbranning i Sverige - en populationsstudie,
Lennart Hallsten, Katalin Bellaagh och Klas
Gustafsson. Arbetslivsinstitutet, 2002.

Fé det gjort - Svart bélte i vardagseffektivitet,
David Allen, DN Forlag, 2001.

Tjejgrupper - hur kan de goras béttre?
Ulrika Eklund och Marcus Dahlberg.

Roda Korsets Ungdomsforbund, Assyriska
Ungdomsfdrbundet, Centerpartiets Ungdomsfor-
bund och Landsradet for Sveriges ungdoms-
organisationer, 2004.

Nya Brann inte ut dig,
Barbro Bronsberg och Nina Vestlund. Bokférlaget
Forum, 1997.
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tera kring och kunna hantera i rollen som ord-
férande i en ungdomsorganisation.

Tanken &r att tipsen och tankarna i Ordféran-
dehandboken boken ska inspirera dig till vidare
engagemang. Lycka till pa din harliga resa!

Jo, du kan! - Hur du trdnar din mentala
férmaga och lever ett rikare liv,

Lars-Eric Unestahl och Maria Paijkull.
Veje International AB, 1993.

Sjélvkansla nu! Din personliga coach visar hur,
Mia Térnblom, Forum forlag, 2005.

Del 11l - Att leda andra

LSU:s projektledarhandbok,

Johan Welander, Thomas Laurell och Anders Hultman.
Landsradet for Sveriges ungdomsorganisationer,
2004.

Myten om moroten

- En ny syn pa ledarskap och motivation,
Stefan Boethius och Martin Edin,
Svenska Dagbladets forlag, 1994.

Métesboken for ledare,
Lena Borjesson. Metoda, 1993.
Medledarskap

- att skapa arbetsglddje genom delat ansvar,
Bengt Hjalmarsson. Ekerlids forlag, 2003.

Las dven
Valj méngfald! En metodbok for dig som

arbetar for inkludering.
Ulrika Eklund & Margot Granvik. LSU, 2005.

Hemsidor
http://www.ledarna.se
http://www.chef.se
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Ordférandehandboken har funktionen att inspirera, motivera och stétta dig som
ar nyvald ordférande i en ungdomsorganisation eller vill utvecklas i din ordférande-
roll. Aven du som &r styrelseledamot eller ledare i ndgon annan ideell organisation
- nationellt, regionalt eller lokalt — har sannolikt stor anvindning av ordférande-
handboken.

Ordférandehandboken r praktisk, lattillgdnglig och samlar information om vad
du som ordférande behdver veta i din ordforanderoll. Alltifran hur du haller bra
moten, l6ser konflikter och hanterar stress till hur du utvecklar dig sjalv som
manniska under din tid som ordférande. Om du inte vill I3sa boken fran parm till

parm kan du anvanda den som uppslagsverk och lasa det som ar relevant for
stunden. Plocka ut godbitarna och I3t dig val smaka!

Den har boken ar delvis finansierad av Europeiska Socialfonden inom Equalprogrammet. Innehallet behdver
dock inte avspegla den Europeiska Kommissionens och/eller andra nationella myndigheters standpunkter.
Studieframjandet ar medfinansidr och samarbetspartner till LSU i framtagandet av Ordférandehandboken.
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