Sverok

Konkreta dtgdrdsforslag frin mad bra- utredningen.
Foljande fragestallningar avses besvaras:

1. Finns det ndgon form av mobbing i Sveroks organisation?
2. Rader ett onddigt hart diskussionsklimat i organisationen?
3. Mar nagon manniska daligt av att engagera sig i forbundet?

4. Hur kan man (om problemet finns) atgarda de tre ovanstaende punkterna?

Denna atgardsplan bygger pa C/D-uppsatsen:

”Nar jag tittar ut i rymden ser jag inte vintergatan for alla stjarnor

— om struktur, kultur och konflikter i en ideell organisation

1.pa mobbing beskrivs sd har: "Mobbning ar det nar en eller fler personer utsétter nagon
for negativa handlingar upprepade ganger och under viss tid. En negativ handling ar det nar
nagon tillfogar en annan person skada eller obehag. Sadana handlingar kan utforas verbalt,
vid fysisk kontakt, genom att skada nagons personliga egendom eller indirekt genom
utfrysning och isolering”. (Dan Olweus Svensk psykolog) gar det inte att styrka att mobbing
forekommer i Sverok. Det har i undersokningen framkommit konflikter vilka lett till verbala
attacker, men inte att dessa skulle ha varit systematiska och riktade mot en individ.

2. Utredningen fastslog att det férekommer konfliktbeteenden inom organisationen i form av

nedvarderande retorik pa forumet samt att diskussionsklimatet emellanat kan vara hart mellan
olika grupperingar. Forumet ar till for medlemmar med avsikt att lata individers asikter bli
horda. Intervjuerna pekade pa att diskussionsklimatet pa forumet stundtals &ar hart dar
nervérderande retorik forekommer. Istéllet for att vara ett 6ppet forum med fria diskussioner
riskerar detta fenomen sannolikt att istallet leda till ett slutet forum da individer “skrams”
bort. I de olika konflikter som uppstatt i Sverok, stora som sma, var ofta orsaken grupperingar
som tavlar mot varandra. Da dessa konflikter sannolikt inte bearbetats pa ett tidigt stadium
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alternativt inte alls, har grupperingarna utvecklat ett konfliktbeteende som tenderar att
reproduceras och bli legitima handlingar i organisationen. Med hansyn till detta rader det ett
onddigt hart diskussionsklimat i organisationen.

3. Det har framkommit i intervjuerna att det finns medlemmar inom organisationen som
troligtvis mar daligt av att engagera sig i forbundet pd grund av "skitsnack” och oldsta
konflikter. Medlemmar riskerar att ta illa vid sig av det relativt éppna “skitsnacket” som
forekommer. Det forefaller att gransdverskridningar i olika interaktionssammanhang mellan
individer/grupper &r vanliga. En trolig orsak ar att handlingar gors legitima da medlemmar
ibland inte skiljer pa vardagssituationer och tavlingar. De for med sig sin tavlingsinstinkt, “sitt
plottande och intrigerande”, i vardagssituationerna och far da svart att se vart granser for
acceptabelt beteende gar. Beteendet kan leda till samarbetssvarigheter vilket kan fa forodande
konsekvenser for ett forbund som bygger pa styrelsearbete och ideellt engagemang

Trots att de flesta intervjupersonerna kanner krav pa sig finns det inga indikationer pa att pa
det far dem att ma daligt. De flesta kanner tidsmassiga krav men att menar att kraven till storst
del kommer fran dem sjalva. De brinner for det de gor och sa gott som alla skulle lagga ner
annu mer tid pa sitt styrelsearbete om mojligheten fanns.

4. Atgarder

A N e e

Ta tag i konflikter i ett tidigt skede

Formulera handlingsplan for konflikthantering

Forandra stamningen pa forumet genom att férhindra nedvarderande retorik
Skapa kriterier for beldningar och sanktioner

Fortydliga mal, varderingar och verksamhetsidé oavsett verksamhetsgren
Fler utbildningar for styrelsemedlemmar

Tydliggor uppgifter/roller i distrikten

Socialisera in nya medlemmar i Sverok som helhet
Uppmuntra/uppskatta varandra

Klargor att fortroendevald &r att vara en forebild for andra medlemmar
Ta tag i konflikter i ett tidigt skede

Nar det uppkommer irritation eller konflikter bor dessa tas itu med sa fort som

mojligt for att forhindra att de far oskéligt stora proportioner. Genom att inte

bearbeta dem i ett tidigt skede riskerar ett konfliktbeteende uppstd som

genomsyrar hela organisationen och dessa lamnar spar efter sig som kan fa

medlemmar att ma daligt. For detta krdavs ett Oppet diskussionsklimat dar

medlemmarna kan uttrycka sina kanslor over diverse situationer. Men lika viktigt SVE'I"OI(
ar att diskussionsklimatet ar strukturerat for att forhindra att diskussioner 6vergar i

personliga pahopp. Ett forslag &r att i dessa situationer lata en oberoende part vara

samtalsledare.



v Formulera handlingsplan for konflikthantering

Vid konfliktsituationer bor en hanteringsplan finnas till hands for att underlétta processen
for alla inblandade parter. Da konflikter ofta medfér kanslan att bli tvungen att vélja sida
blir det svart forbli objektiv. Dar kan ett handlingsdokument vara bra till hands vid
ledandet av konfliktsituationer. Denna skulle kunna utformas av saval en expert pa
omradet eller en arbetsgrupp i organisationen.

v Forandra stamningen pa forumet genom att forhindra nedvérderande
retorik

For att skapa en béattre stamning pa diskussionsforumen kravs tydligare regler for vad som
far och inte far forekomma. Ett forslag ar att infér en funktion dar medlemmar har
mojlighet att enkelt anméla inlagg som uppfattas krankande eller stotande. Dessa skall da
genast tas bort fran forumet. Det bor dven vara mojligt att varna eller stanga av personer
som missbrukat forumet.

v Skapa kriterier for beléningar och sanktioner.

Medlemmar maste veta vad som &r acceptabelt beteende, sa att inte granser overskrids.
Detta gors enklast genom att skapa kriterier/normer som exempelvis forslaget om ett mer
reglerat forum. Beldningar behdver inte vara fysiska utan bor i denna organisation besta
av visad uppskattning.

v Fortydliga mal, véarderingar och verksamhetsidé oavsett verksamhetsgren

Da organisationen uppfattas sakna en gemensam “vi-kansla” (se uppsatsen for tydligare
information) innebar det att olika distrikt riskerar uppréatta olika mal och varderingar. En
grundforutsattning for forbattrad vi-kansla” ar att tydliggora for hela forbundets
medlemmar vad Sverok ar och vad de star for. Forslagsvis genomfors detta genom ett
kompendium som pa pedagogiskt satt tydliggor forbundets gemensamma mal, varderingar
och verksamhetside. Dessa bor skickas till samtliga forningar dar &ven information om
distrikten framkommer.

Att lyfta fram verksamhetsidén kan fungera som ett sétt att visa medlemmarna varfor de ar
med i organisationen vilket gor att de kan identifiera sig som en ”Sverokare”. Denna
verksamhetsidé skulle kunna aterfinnas pa allt tryckt material for att internalisera
medlemmarna i vad Sverok star for.

S& har ser Radda barnens verksamhetsidé ut:

Radda Barnen kampar for barns rattigheter. Vi vacker opinion och stoder barn i
utsatta situationer - i Sverige och i varlden. S\fe l"Ok



En kort och koncist formulering som sammanfattar vad dess medlemmar star fér och som
enkelt fastnar i minnet.

v Fler utbildningar for styrelsemedlemmar

Det framkom i under6kningen att flertalet efterfragade fler utbildningar for
styrelsemedlemmar framst inom det administrativa omradet samt for att 6ka helhetssynen
for organisationen. Detta skulle exempelvis kunna minska problemen med
bidragsansokningar.

v Tydliggor uppgifter/roller i distrikten.

Det ar viktigt att olika roller eller positioner ar valformulerade for individerna som skall
arbeta inom dessa. Det bor framgd vilka forvantningar som stills pd dem da det
framkommit i intervjuerna att detta kan vara oklart. Dessutom efterfragas en mer
rutinartad kontakt mellan forbundsstyrelsen och distrikten, dessa skall vara oberoende av
personliga kontakter. Vad galler att underlatta for distriktens verksamhet hanvisar vi till
“distriktsutredningen” utford av Jon Nilsson 2005-2006 som utforligare beskriver
distriktens problem.

v Socialisera in nya medlemmar i Sverok som helhet

De marks att organisationen ar man om sina manskliga resurser genom exempelvis de
"kick-offar” som inleder de nya styrelserna. Pa sa satt socialiseras nya medlemmar in i
gruppen som underléttar framtida arbete. Dock &r det mojligt att dessa inte far en
overblick i organisationen som helhet vilket ar véldigt viktigt for organisationens “vi-
kansla”. Har skulle utbildning i helhetssyn samt kompendiet med mal, varderingar och
verksamhetsidé underlatta for att ge en helhetssyn i organisationen och inte bara galla den
nérmaste omgivningen.

v Uppmuntra/uppskatta varandra

Da organisationen bygger pa ideellt engagemang &r det av yttersta vikt att hela tiden
motivera och engagera de aktiva medlemmarna. Det &r uppenbart att Sverok &r medvetna
om att uppskattning ar en nédvandig process som standigt maste beaktas. Det ar dock sa
med processer, de prioriteras latt bort fér mer akuta problem. Att frekvent uppmuntra och
uppskatta varandras insatser kan aven oka viljan till delaktighet och motverka inaktivitet.

v Klargor att fortroendevald ar att vara en forebild for andra medlemmar.

| uppsatsen framgick att ”skitsnack”, révspel”, ”korridorprat” och “konspirationsmoten”
ar vanliga former av beteenden i organisationen. Dessa upplevs bade som roliga och som
jobbiga. Det ar viktigt att personer i fortroendevalda positioner beter sig pa ett
professionellt satt da de &r forebilder for forbundets Gvriga medlemmar. En fortroendevald
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representerar exempelvis ett distrikt och har ett ansvar att bete sig i enlighet med de
handlingsplaner som finns och som Sverok star for. Manga uppskattar dessa “lekar” men
det ar viktigt att vara medveten om de falluckor som beteendena riskera medféra sa som
utanforskap och ett vi - och dom perspektiv. Det handlar inte om att stoppa beteendet utan
om att gor sig medveten om dess risker.

For mer information om bakgrunden till dessa atgarder aterfinns i CD-uppsatsen,
http://epubl.ltu.se/.

Ma bra utredningen genom Malin Forsman, Linda Wikstréom och Anna Nilsson
Kontakt: malfor-3@student.ltu.se, wiklin-3@student.ltu.se, annniv-3@studemt.ltu.se
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