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Svenska NGOs, i dettafall hjdlporganisationer med verksamhet
i tredje véarlden, strukturerar sig pa olika sitt. Hur paverkar,
negativt sdval som positivt, en hjaporganisations struktur och
organisationsform det arbete organisationen bedriver?

Syftet med denna uppsats & att undersoka om det finns négra
organisationsformer som genom att underlétta och forbéttra
arbetet, & att foredra for bistandsorganisationer nar det galler
genomforande av hjdparbete i u-lander. Damed syftar
uppsatsen ocksa till att producera tips som kan vara anvandbara
for bistandsorganisationer vid organisationsutveckling.

Arbetet med denna uppsats borjades med att analysera
sekundardata for att fa en mer Gvergripande syn pa problemet
och for att se vilka slutsatser som redan har dragits och vilka
som forbisetts. Darefter Overgick undersokningen till gu
intervjuer med olika hja porganisationer for att forsta pa ett mer
grundligt sétt hur vissa svenska hjél porganisationer har valt att
organisera sig och varfor.

Uppsatsen resulterade i en lista over de olika sétt som en
hjalporganisations struktur paverkar dess arbete samt tips pa
vilka atgarder som kan tas, under rubrikerna: arbetsstt,
ledning, anstéllda, kunskapsarkivering och projektarbete. Enligt
denna lista borde hja porganisationer anpassa sin struktur enligt
foljande kriterier:

» vaddefinierad verksamhet

» effektiva kommunikationskanaler

« tatill varapadrivkraft, kunskap och erfarenheter

» tydlig ansvarsférdelning

bistdnd, hjaporganisationer, NGO, organisation, struktur,
effektivitet
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1 Introduktion

1.1 Inledning

Det samlade svenska folkrorel sebistandet raknat i kronor uppgar till 6ver 2,5 miljarder
kronor per ar. Det finns i dagens svenska bistandsdebatt ett ifrégasittande av
effektiviteten i det bistdhd som de svenska frivilligorganisationerna bedriver.
Effektivitet i detta sammanhang & ofta svart att méa pa ett konkret sitt. Da
bistandsorganisationernas mal ofta & vagt definierade & det ocksd svart att méta
deras maluppfyllelse. | den hér uppsatsen kommer detta amnet att behandlas utifran
ett specifikt perspektiv: den organisatoriska struktur som finns i organisationen. Aven
om dessa strukturer behdver anpassas till en organisations specifika verksamhet,
amnar jag med denna uppsats att ta reda pa om det kan finnas béttre och samre
strukturer for bistandsaktivitet. Eftersom engagemang, tid och resurser laggs pa
interna organisatoriska fragor inom manga av denna typ av organisationer, finns det
anledning att verka aktivt for att detta sker pa ett s bra sétt som majligt.

For att gora denna undersokning har su olika organisationer undersokts: SOS-
Barnbyar, Radda Barnen, UBV, Forum Syd, Lutherhjdlpen, Diakonia samt Individuell
Manniskohjadp. | dessa organisationer har den person som ansgs (av organisationen
gav) mest lamplig att tala med intervjuats om organisatoriska och strukturella fragor.
FOr att gora detta pa ett si objektivt sitt som majligt har intervjuerna kompletteras
med skriftligt material som dessa organisationer sammanstallt. Denna undersokning
av de su organisationerna har kompletterats med att gora en litteraturgenomgang av
relevant litteratur och passande teorier som kan knytas samman med detta dmne.

Uppsatsen borjar med ett par kapitel som mer noggrant beskriver uppsatsens problem,
gyfte och undersokningsmetod. Darefter foljer galva studien med teori, empiri och
analys. Avslutningsvis finns de dutsatser jag kommit fram till som jag hoppas ska
kunna vara hjdlpsamma for den typ av organisationer som studerats i denna
undersokning.

Aven om de organisationer som studerats har mycket gemensamt i den typen av
arbete de bedriver bor det poangteras att de ocksa skiljer sig mycket &. Av de su
organisationerna & det inte alla som ens en gang kallar sig ” bistands” organisationer
eftersom de inte ser sitt arbete som renodlat bistandsarbete. Darfor kommer i denna
uppsats haddanefter de organisationer som undersokts kallas hjél porganisationer. Det
a framst SOS-Barnbyar och Radda Barnen som noga papekat att de véljer att inte
kalla sig galva bistandsorganisationer. Varje typ av arbete kraver sin specifika typ av
organisation darfor bor det ocksa poangteras att det i denna uppsats inte kommer att



komma fram till en idealtyp av organisatorisk struktur utan istéllet mer generella
antagande om bra och daliga strukturer. Att det finns manga olika typer av projekt och
arbetssitt inom detta arbetsomrade gor att det inte finns en 16sning som & generellt
géllande.

1.1 Bakgrund

Det finns en standigt pagaende diskussion, bade inom organisationerna och utanfor,
som ifragasdtter effektiviteten av bistandet som svenska bistandsorganisationer eller
NGOs skickar till olika projekt i u-lander varlden dver. Genom utvarderingar av de
bistandsprojekt som genomfors av frivilligorganisationer eller Sida kan det ibland
utlésas att projekten inte uppnadde de ma som forvantats.

Denna typ av organisationer lever ofta pa en valdigt knaper budget och det finns
manga ganger inte resurser att ldgga pa organisationskonsulter eller liknande
hjalpmedel for strukturella fragor. Organisationerna far ofta klara av den digra uppgift
gédva, ibland utan den typ av kunskaper och erfarenheter som vissa experter pastar
kréavs for ett skapande av en effektiv struktur. Detta skiljer sig givetvis mycket fran de
flesta vinstdrivande organisationer eller foretag dar det oftast bade finns en del
resurser avsatta for organisationsutveckling samt en organisationsledning med mycket
relevanta erfarenheter och kunskaper i bagaget for att skapa en rimlig struktur for
organisationens maluppfyllelse.

De personer som arbetar inom det omrade som studeras i denna uppsats & ofta
specialister pa nagot annat dn management eller organisationsteorier. Intresset for
organisatoriska fragor & oftast inte lika stort som det & i till exempel de flesta
vinstdrivande foretag och prioriteras déarmed inte pa samma sétt. Historiskt har de
kanske inte heller valt att strukturera sig pa ett visst sétt, utan manga organisationer
har startat i ett ideellt engagemang och sedan vaxt, vilket har resulterat i att de
tvingats att strukturera sig pa ett mer lampligt sitt. Aven detta & en intressant aspekt
som kommer att behandlas vidare i undersokningen i denna uppsats. Strukturen kan
ocksa ha forandrats nér en organisation borjat ta emot statsbidrag som kréaver olika
saker av organisationer, som i sin tur krver en mer strukturerad organisation.

Men det & inte bara erfarenheter och kunskaper som & avgoérande i att frambringa
och upprétta en struktur som &r relevant for det arbete en organisation vill bedriver.
Organisationens process for beslutsfattning & ocksa avgorande. | den typ av
frivilligorganisationer som studerats som bedriver projekt i tredje vérlden &r
organisationens foreningsmedlemmar ibland med och fattar beslut. Aven om sdinte &
falet kan det vara en styrelse som & sammansatt av personer som har en lang
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erfarenhetsbana bakom sig av arbete i tredje varlden, solidaritetsfragor och s vidare
men som inte for samma typ av strukturdiskussion som en styrelse for ett
vinstdrivande foretag ofta gor.

De hjalporganisationer som behandlas i denna uppsats & en typ av NGO eller Non
Governmental Organisation. Dessa skiljer sig mot andra organisationer genom att
definieras som (enligt Non-Governmental Organisations: Guidelines for Good Policy
and Practice, Commonwealth Foundation) frivilliga, oberoende, icke vinstdrivande
och intetill for sig galva.

Dessa skillnader mellan vinstdrivande foretag och organisationer som bedriver
hjalpverksamhet i tredje varlden & pa ett vis savklara och naturliga och jag havdar
inte att den typ av organisationer som jag vander mig till borde se ut som
vinstdrivande foretag. Den sorts av arbete som bedrivs & sa olikt varandra och likasa
& de drivande motiven bakom arbetet. Aven om vinstdrivande foretag kan ha goda
intentioner och verka for en béttre véarld pa ett eller annat st & det trots allt sa att
detta inte & deras huvudma i den verksamhet de bedriver. En hjéporganisation
daremot, arbetar i stort sett uteslutande for att forbattra villkor for andra ménniskor pa
ett eller annat sétt. Detta gor att det ofta & en annan typ av manniskor som arbetar
inom dessa organisationer, som ser pa vérlden pa ett annorlunda sétt an de som
arbetar for ett vinstdrivande foretag.

1.2 Problemformulering

Genom att folja den debatt som fors i svenska tidskrifter och annan media har jag féatt
uppfattningen att svenska hja porganisationer ibland inte anses na upp till de mal de
efterstravar. Om detta stammer & svart att avgora. Effektivitetsmétningar &r ofta svara
och omrédet som hja porganisationer verkar inom, underl&tar inte denna problematik.
Det & dessutom svart att méata hjalporganisationers maluppfyllelse da deras mal ofta
& vagt definierade. Ett av Diakonias mal &r till exempel: "att ge ménniskor verktyg
att kunna paverka sin egen situation och att fordjupa demokratin” vilket &r ett ma
som bidrar till svarigheter nér det géller att méta dess mauppfyllelse.

Genom det resonemang som presenteras ingaende i stycket "Bakgrund” ovan vaxer
f6ljande problemformulering fram:

Svenska NGOs, i detta fall hjalporganisationer, strukturerar sig pa olika
satt. Hur paverkar, negativt saval som positivt, en hjalporganisations
struktur och organisationsform det ar bete organisationen bedriver?



Jag anser denna fragestallning vara av unik karaktér. Pagrund av att det & séllsynt att
forskare fran den foretagsekonomiska sfaren riktar sin forskning mot organisationer
som bedriver hjdpverksamhet i tredje varlden finns det, mig veterligen, ingen
forskning inom just detta omréde. Dessutom har jag forstétt att det allokeras relativt
sett valdigt lite resurser till forskning inom just detta omrade vilket borde vara
ytterligare en bidragande faktor till att det har varit svart att hitta tidigare forskning.
De statliga bistandsorganen har vid flera tillfallen utrett dess organisering av de
bistandsprojekt de genomfér, men liknande utredningar saknas inom omradet for de
NGOs som kan ses som frivilliga hjalporganisationer. Intressentperspektivet for
uppsatsen & darmed de frivilliga hjé porganisationerna.

1.3 Syfte

” Aven om en organisation & relativt effektiv finns det nastan alltid mojligheter att
forbéttra dess vardeskapande formaga’ (Hjelm, 2002:1, s 4). Syftet med denna
uppsats & sdledes att understka om det finns nagra organisationsformer som genom
att underlétta och forbéttra arbetet, &r att foredra for bistandsorganisationer nér det
gdler genomforande av hjdparbete i u-lander. Darmed syftar uppsatsen ocksa till att
producera tips som kan vara anvandbara for bistandsorganisationer vid
organi sationsutveckling.

Jag ser, som tidigare pdpekats, inte det som min uppgift att komma fram till en
strukturell idedltyp for hjaporganisationer. Personligen tror jag att detta & en
omgjlighet. Detta bade med tanke pa den begransade tid och undersokningsmajlighet
som en magisteruppsats om tio poang innefattar samt att jag inte tror att det finns
nagon egentlig idealtyp som gér att applicera pa ala hjdlporganisationer. Istallet
kommer det i denna uppsats att foras en diskussion som & starkt foérankrad i
verkligheten angdende strukturer som kan vara att foredra for denna typ av
organisation.

1.4 Intressentperspektiv

Né&r denna uppsats skrivs & det inte bara med de u organisationer som den
kvalitativa understkningen baseras pa i dtanke. Jag hoppas att de flesta
hjalporganisationer i Sverige som bedriver liknande verksamhet som de §u som
studerats ska kunna anvanda sig av det material som presenteras hér. Det finns en risk
att denna uppsats & mest relevant for de organisationer som studerats i denna
kvalitativa studie men denna risk bor inte vara sarskilt stor eftersom de



organisationerna inte skiljer sig namnvart fran andra hjalporganisationer i Sverige.
Det finns inget unikt for de su som studerats jamfort med andra vilket kommer att tas
upp mer detaljerat i stycket om urval.

| forsta hand vander denna uppsats sig dltsa till de personer som arbetar med
organisatoriska fragor inom svenska hja porganisationer.

| andra hand riktar sig denna uppsats mot de personer som & intresserade av och
foljer den svenska bistandsdebatten. Detta kan vara stéd- och aktiva medlemmar i
hja porganisationer, personer anstéllda av statliga organ sasom Sida och UD samt
akademiker inom detta omrade.

1.5 Teoretiskt perspektiv

Jag har valt att analysera hjdporganisationers struktur och hur den paverkar
organisationens arbete. Det som ligger till grund for de tankar och idéer som
presenteras i resten av uppsatsen & att utifrén ett foretagsekonomiskt perspektiv,
speciellt draget fran amnet organisation, tolka den struktur som hj& porganisationer
anvander sig av. Detta kommer att goras speciellt med hjdlp av tva 6vergripande
teorier: Mintzbergs teori om effektiva organisationer samt diverse teorier om projekt
management presenterade i en specialutgdva av Scandinavian Journal  of
Management. Mintzbergs teorier har valts for att forsta kopplingen mellan struktur
och effektivitet medan projekt management teorierna nyttjas for att fa en uppfattning
om hur verksamhet baserad pa projektarbete skiljer sig fran en mer traditionell
verksamhet. Dessa tva stédllningstaganden kan ses som goda komplement till varandra
da de behandlar olika vinklingar av uppsatsens problem. Det finns dessutom en bredd
i dessa teorier som gor att de &r applicerbara &ven pa den typ av organisationer som
undersoks i denna uppsats och inte bara vinstdrivande foretag. Av den orsaken att
effektivitet ocksa ses som en central del av uppsatsens fragestallning kommer aven
detta begrepp att definieras i teorikapitlet. Dar definieras effektivitet utifran teorier
hos Skoldberg samt Bruzelius och Skarvad.

En anledning till att jag som forfattare ser det som intressant att tolka dessa
organisationers struktur utifran foretagsekonomiska perspektiv ar att det séllan gors i
dagens forskning. Detta kan vara beroende pa att det finns relativt fa forum for
kommunikation som kopplar samman den renodlade foretagsekonomiska vérlden med
NGO-vérlden och den typ av hjélporganisationer som undersoks har. Det bor dock
tillaggas att amnet organisation inom foretagsekonomi ar brett och applicerbart pa
manga fler organisationer an bara den typ av vinstdrivande organisationer som de
flesta tanker pa nar de hor ordet "foretag”. Darutéver kan det ses som relevant att
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papeka att jag inte lyckats hitta nagra teorier som &r direkt tillampningsbara bara pa
denna typ av organisationers struktur vilket & anledningen till anvandandet av mer
generella organisationsteorier.

1.6 Disposition

DA ni som lasare nu har kommit till sista delen av forsta kapitlet hoppas jag att ni har
fétt en bra bild av vad som forsoker astadkommas med denna uppsats. For att
ytterligare fordjupa sig i de metoder som anvénts vid undersokningen kan l&saren
fortsétta att 14sa nasta avsnitt, kapitel tva Déarefter foljer studien som strécker sig fran
kapitel tretill fem. Denna del av uppsatsen &r upplagd pa ett traditionellt vis med teori
forst, déarefter den empiri som samlats ihop och sist den analys som gjorts. |
empirikapitlet kommer att ges en kort beskrivning av de organisationer som
undersokts. | analyskapitlet beskrivs mer ingadende den struktur som de organisationer
som undersokts har och dar dterges ocksd de svar som mottagits fran
intervjurespondenterna angdende deras asikter om organisationens struktur. Detta
kopplas samman med de teorier som tidigare presenteras for en analys. Avslutningsvis
foljer kapitel sex som beskriver de slutsatser som dragits genom den undersokning
och analys som gjorts. Dessa slutsatser hoppas jag att de som l&ser uppsatsen ska
kunna pa ett eller annat sétt dra nytta av. Allra sist, efter dutsatserna, foljer de
referenser som anvants.

For en tydligare uppdelning av uppsatsen samt sidhanvisningar hanvisas lasaren till
innehallsforeteckningen pa sidan 3-4.
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2 Metod

Arbetet pa denna uppsats borjades med att analysera sekundérdata for att fa en mer
dvergripande syn pa problemet och for att se vilka slutsatser som redan har dragits
och vilka som forbisetts. Dessutom gjordes detta for att fa en okad forstaelse for
nulaget inom svensk bistandsdebatt. Darefter Gvergick undersokningen till intervjuer
for att forsta pa ett mer grundligt sétt hur vissa svenska hjal porganisationer har valt att
organisera sig och varfor. Dessa tva understkningar kommer att beskrivas mer
noggrant i detta kapitel. Har kommer &ven att tas upp vilka avgransningar som gjortsi
dessa undersokningar, vilka inferensproblem som kan tankas ha uppkommit samt
vilka méttekniker som anvants. Darefter foljer tva avsnitt med metod- och kallkritik.

2.1 Sekundar datainsamling

Det grundlidggande syftet med den sekunddra datainsamlingen var att fa en
dvergripande syn pa problemet for att som forfattare kunna kanna mig insatt i den
problematik som finns pa det omréde som valts for studien. Dessutom genomfordes
denna datainsamling for att kunna stdlla si, for uppsatsens syfte, relevanta och
intressanta fragor som majligt vid tidpunkten for de kvalitativa intervjuerna. En annan
anledning till den sekundéra datainsamlingen var att ta del av redan befintliga
undersokningsresultat. Pa sa sétt drogs det nytta av tidigare forskning och risken for
onddig upprepning minskade.

Den sekundéra datainsamlingen skedde genom att relevanta artiklar, rapporter,
uppsatser och bocker pa omradet |astes. Dessa hittades genom att soka i LIBRIS och
andra bibliotekskataloger och Internet-sbkmotorer. | de arbeten som ansags relevanta
studerades aven kallforteckningen for att utifran denna ledas vidare till ny litteratur.
Dessutom drogs det nytta av bade Sidas och Forum Syds hemsidor nér det gallde att
hitta relevant information.

Det & min forhoppning att den sekundéra datainsamlingen bidrog till en mer objektiv
bild av nuléget for svenska hjdporganisationer nar det géaller deras struktur an
intervjuerna som oundvikligen maste ses som nagot subjektiva. Eftersom det endast
intervjuades en person pa varje organisation & det mgjligt att en personlig vinkling av
organisationen och dess struktur gavs och det & en forhoppning att den sekundéra
datainsamlingen har neutraliserat detta problemet.
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2.1 Primér datainsamling

Efter den sekundéra datainsamlingen har det genomforts en kvalitativ undersdkning.
Med semistrukturerade intervjuer har su personer ur ledningen fran olika
hjalporganisationer intervjuats som sinsemellan har olika organisatorisk struktur. N&r
det gdller urvalet for intervjuerna & de organisationer som valts vakanda och
véletablerade i Sverige. Detta var ett av de kriterier som anvandes vid urvalet. Dessa
intervjuer har gett mig en inblick i de erfarenheter ledningspersonerna har haft med
organisatoriska fragor och deras syn pa uppsatsens problemformulering.

Dessa gu intervjuer genomfordes av framforallt tva olika anledningar. Dels darfor att
det fanns en 6nskan om att fa en sa noggrann beskrivning som méjligt av en person
fran inuti organisationen om deras struktur och hur den véxt fram. Den andra
anledningen for att gora intervjuerna var att fa ta del av den personens asikter om
organisationens struktur. Jag ser det som en omgjlighet att dterspegla verkligheten pa
ett perfekt sdtt men jag tror att genom att genomféra dessa Su intervjuer har jag
atminstone kommit en bit pa vagen.

Nér det gdller den access som givits till intervjurespondenter har detta inte konstruerat
nagot problem. De organisationer som kontakts har varit vadigt bemétande och
hjdlpsamma Dessutom har de intresserat sig for valet av dmne och uttryckt stort
intresse i att fa se resultat av uppsatsen. | vissa fall har den person som kontaktats
hanvisat vidare till nagon annan person inom organisationen men detta har inte berott
pa tidsbrist eller dylikt utan att de trodde att den personen skulle vara en béttre
respondent fOr uppsatsens syfte.

Rent tids- och kapacitetsmassigt verkar det inte rimligt att kunna genomféra manga
fler &n de sju intervjuer som gjorts. Ensamskrivande bidrar till vissa begransningar pa
detta sétt. Det & mojligt att fler intervjuer kunnat genomforas om denna uppsats
skrivitsi grupp. Sjavklart hade detta lett till att mer generaliserbara sutsatser kunnats
dra.

Innan undersokningen paborjades stallde jag mig tveksam till att intervjua andra &n
organisationernas generalsekreterare men da organisationerna kontaktades har vissa
papekat att ibland & det inte generalsekreteraren som & mest inforstadd med
organisationens struktur och de fragor jag intresserar mig for. Detta bor darfér inte ha
bidragit till en svarighet néar det gdler att dra paraleller mellan de svar som
respondenterna givit. Jag tror ocksa att ett relativt stort antal intervjuer har foranlett en
béttre chans att gbra en poangrik analys.

Frégorna som stéllts under intervjuerna har kretsat framst kring tre dvergripande
fragor: 1) Hur ser er organisations struktur ut? 2) Varfor ser strukturen ut som den
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gor? 3) Ar den rimlig och relevant for de ma som ni férsoker uppnd? Dessa frégor
fick intervjurespondenterna ta del av i forvag for att kunna forbereda sig infor
intervjun. Utover dessa fragor fanns det ytterligare sméafragor som placerades in i
olika fack beroende pa vilken av dessa tre 6vergripande fragor de tillhtérde. Beroende
pa vem respondenten var fick dessa mer detaljerade fragorna ibland anvandas for att
fa konkreta svar men oftast svarade respondenten i stort pa dessa fragorna utan att de
stélldes.

Jag upplevde det som att intervjurespondenterna svarade &rligt och eftertdnksamt. Det
som eventuellt kan ses som ett problem &r att en del av de personer som intervjuades
var stora visionarer och talade hellre om de visioner organisationen hade an den
konkreta strukturen och hur denna paverkade organisationens arbete. Detta kan
eventuellt pa ett sétt symbolisera hela uppsatsens problemformulering eftersom jag
ibland misstankt att dessa visionérer skulle dra nytta av att visa ett storre intresse for
organisatoriska fragor.

2.2 Avgransningar

Uppsatsen inriktas pa hjél porganisationer som bedriver nagon typ av hjé pverksamhet
i tredje vérlden. Detta innebér att organisationer som bedriver hjdpverksamhet i
Sverige uteslutits samt en rad andra frivilligorganisationer inom olika
verksamhetsomréden. Déremot finns det vissa av de organisationer som intervjuats
som utover arbete i tredje véarlden &ven bedriver hjélpverksamhet i Sverige (till
exempel Rédda Barnen och Individuell M&nniskohjalp) men ingen anledning har setts
for att avgransa uppsatsen fran den typen av organisationer. Nar det i texten star
hjalporganisationer avses med detta alltsa bistandsliknande verksamhet i tredje
vérlden genom en NGO. Vinstdrivande organisationer samt statliga eller kommunala
organisationer har &ven uteslutits.

Som tidigare ndmnts & det arbete som bedrivs av de Sju organisationer som
undersokts ganska varierande och darfor bor lasarna goras uppmérksamma pa att de
slutsatser som kommer att dras inte kan appliceras pa alla organisationer eller projekt.
Det & osannolikt att det finns tva organisationer inom detta omréade som &r identiska
varken till verksamhet eler till struktur. Detta & en reservation i den breda
avgransning som valt att goras.

Den primara undersokningen har ocksa begransats till en person vid varje
organisation. Detta var en tids- och kapacitetsfraga och det sdgs som mer fordel aktigt
att intervjua en person vid ett storre antal organisationer an flera personer vid farre
antal organisationer. Detta darfor att en sa bred undersokning som mojligt nar det
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gdler olika sitt att strukturera sig sdgs som onskvart. Jag misstéanker ocksa att de
flesta personer inom samma organisation skulle ha svarat snarlikt varandra.

2.3 Urval

Undersokningen amnade studera hjdlporganisationer som var relevanta, det vill séga
svenska organisationer som bedriver hjélpverksamhet i tredje vérlden och har en
konkret struktur som gar att studera. Ut6ver detta forsokte det véljas organisationer
som har en relativt hog profil i Sverige, dels darfor att jag tror att det gor Iasningen
mer intressant och dels darfor att de organisationerna oftast har en mer aktiv roll i
bistandsdebatten.

Storleken pa organisationen var inte en avgorande faktor i urvalet. Detta beror pa att
det soktes organisationer med olika struktur och misstanktes att detta inte krévde att
organisationerna var lika stora. Att hitta organisationer med olika struktur var altsa
ytterligare en viktig faktor i urvalet. Ofta var det svart att hitta material pa Internet
eller i broschyrer som beskrev strukturen detaljerat men det gick oftast att fa en
uppfattning om hur en viss organisation skiljde sig fran de andra. Dettatror jag att jag
lyckats med da jag intervjuat organisationer som representerade ett flertal olika
organi sationstyper.

Organisationens geografiska placering var inte precis en bestdmmande faktor. De
flesta organisationer av dennatyp har sina huvudkontor i Stockholm-Uppsala omradet
gller Skdne. DA det avsattes ata dagar till att genomféra intervjuer i
Stockholmsomradet kunde ala tidsméssiga onskemd fran respondenterna
tillmotesgas.

Né&r det géller urval av den specifika individen som intervjuades fanns det i forvég
forhoppningar om att intervjua general sekreteraren pa samtliga sju organisationer. Da
organisationerna kontaktades insag jag relativt snabbt att detta inte vore det basta for
uppsatsens syfte. Det pdpekades att det inte alltid & general sekreteraren som & mest
insatt i organisationens struktur. Varje organisation hjalpte till att hitta rétt person att
interviua och det Slutade med att det intervjuades en informationschef, en
planeringschef, en bistandschef, en styrelsemedlem, en handléggare och tva
general sekreterare.

Ett misstag som gjordes var att ta med SOS-Barnbyar i undersdkningen. Jag hade
forstatt det som att den organisationen bedrev egen hjépverksamhet i tredje véarlden
och insdg inte forran det var for sent att SOS-Barnbyar Sverige endast bedriver
insamlingsarbete och sjalva hjalparbetet skéts frén ett huvudkontor i Osterrike. Detta
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innebér att denna organisation skiljer sig lite val mycket i struktur fran de évriga sex
som intervjuats. Samtidigt var det en givande intervju och intressant att intervjua
SOS-Barnbyar da detta helt klart var den mest "foretagslika’ organisationen. Mer om
dettai analysen.

2.4 Trovardighet

"Nér vi gévakonstruerar de instrument vi anvander for att samla information uppstar
problemet att vi inte pa ett savklart sitt vet att vi far information om just det vi vill.
Inte heller vet vi hur pass sker informationen &.” (Patel & Davidsson, 1994). Darfor
tas i denna del upp uppsatsens validitet och frageteknik. Realibiliteten ses i detta
sammanhang som irrelevant att diskutera da den i detta fall till skillnad fran en
kvantitativ undersokning inte gar att paverka. Méatteknik handlar i stor utstréckning
om att gora frégor och matskalor pa ett sd entydigt och exakt sitt som majligt. Amnet
som behandlas i denna uppsats och det empirimaterial som undersokningen resulterat
i & vadigt svart att konkret méta och konstruera métskalor for. Detta innebar att
amnet "M aétteknik” inte ber¢rsi detta kapitel.

24.1Validitet

Om man vet att man undersoker det man avser att undersdka har man god validitet.
Validitetsmétningar ar svara, speciellt inom ett relativt abstrakt omrade, sdsom det
denna undersokning baseras pa. Ett forsok att oka validiteten under intervjuerna var
att skjuta in de tidigare omtalade sméfragorna om det marktes att respondenten var pa
vag att glida ifran det d&mne som Gnskades diskuteras. Genom att da avbryta och stélla
en kort fréga fick jag i de flesta fall tillbaka respondenten pa rétt spar vilket
déarigenom Okade chanserna att undersoka det som dmnade undersokas. Ett annat sétt
att forsoka oka validiteten ar att standigt forsékra mig om att intervjurespondenten har
forstétt fragan som stéls pa det sitt som menats. Detta har gjorts genom att
omformulera fragan pa ett eller flera olika sitt och forstka lasa av bland annat
intervjurespondentens ansiktsuttryck for att forsakra mig om att respondenten forstatt.

Ytterligare en anledning till att jag tror mig har kommit néra en god validitet &r att jag
har fétt tala med den person inom organisationen som av det egna kansliet anses har
mest kunskap inom det aktuella omrédet. Detta har gjort att jag kan lattare kan
forsdkra mig om att jag undersoker det jag avser att undersoka.

Det som har forsvarat mina forsok att nd en god validitet ar att jag kommit i kontakt
med en del intervjurespondenter som & stora visiondrer. Jag upptéckte att dessa
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manniskor hade lite svart att tala om konkreta strukturer och kom standigt in pa
organisationens visioner och vad de 6nskade astadkomma. Eftersom detta inte alls ar
ndgot som & en del av understkningen paverkade detta uppsatsens validitet pa ett
negativt séitt. Nar detta skedde forsoktes det dock som tidigare namnts att fa tillbaka
respondenten pa rétt spar. Min personliga tolkning av detta problem &r att inom denna
typ av hjdporganisationer finns, och behovs, det ndgra visionarer for att
organisationen ska drivas framét och astadkomma nagot. For att komplettera detta
kravs det kanske vissa pragmatiska individer som & mer konkretai sitt ténkande. Mer
om dettai uppsatsens analys.

Eftersom jag genomforde alla su intervjuerna ensam har varje intervju spelats in med
bandspelare och senare har jag lyssnat och skrivit ned respondentens exakta ord. Detta
tror jag har bidragit till att jag inte missuppfattat eller forvréangt vissa detaljer eftersom
jag i lugn och ro kunnat lyssna ett flertal ganger pa respondentens svar. Samtidigt kan
man aldrig vara helt séker pa att man inte missuppfattat, men risken borde ha
minskats genom detta.

Slutligen finns det ytterligare en bidragande faktor till att validitetens skulle ha
forsdmrats och det & att en del av de organisationer som undersokts bedriver annan
verksamhet utbver hjalpverksamhet i tredje vérlden. Detta innebér att respondenterna
talat om denna verksamhet ocksa under intervjuerna och i en del fall inte avgrénsat sig
till bara hjalpverksamhet i tredje véarlden. Detta paverkar validiteten pa det sétt att mer
information har givits an vad som fran borjan 6nskats. For att reducera effekterna av
detta problem har det i bérjan av varje intervju noggrant beskrivits uppsatsens
problemformulering och dess syfte och dessutom noggrant poéngterat att jag inte
undersoker hela deras verksamhet utan & mest intresserad av deras hjdlparbete i tredje
vérlden. Min uppfattning &r att respondenterna tagit detta till sig och férsokt hdla sig
till det men att det varit svart for dem att inte blanda ihop olika delar nér de redogjort
for strukturen eftersom de olika delarna oftast hanger samman.

2.4.2 Frageteknik

Eftersom intervjuerna & en avgbrande del av den undersdkning som genomforts ar
fragetekniken av stor vikt. De Su intervjuer som genomforts var personliga och
varade mellan en timme och en kvart och tva timmar. D3 det inte har anvéants helt
strukturerade eller standardiserade intervjuer har det lamnats relativt stort
svarsutrymme &t respondenten. Aven om samma oévergripande fragor har anvants vid
varje intervju och i stort sett samma smafrégor har det inte funnits nagra fasta
svarsalternativ pa nagra fragor. Det har i mesta méjliga man stédllts 6ppna fragor som
det inte bara gér att svarajaeller ngj pa Dettafor att fa sa utforliga beskrivningar som
majligt och for att fatadel av respondentens uppfattning.
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Som intervjuare & man i stort sett helt utldmnad till respondentens villighet att svara
pa fragorna. Det som upplevdes som stort svarighet i detta var att fa respondenterna
att tala om deras maluppfyllelse. Eftersom de mal som dennatyp av hjé porganisation
sétter upp &r relativt abstrakta ar det ocksa svart att tala om dem. Detta var den
overgripande fréga dér det marktes mest att respondenterna svévade ivég in pa andra
omraden.

Som tidigare namnts gjordes det pa ett tidigt stadium forsok att klargora syftet med
intervjun och relatera detta syfte till individens egna mal. Jag forsokte ocksa betona
respondentens roll i att fa till stand en bra undersokning det vill siga att klargora att
respondentens bidrag & viktigt. Detta upplevde jag hjé pte respondentens motivering
att engagera sig i intervjun och anstranga sig for att gora den sa bra som majligt.

Ett misstag som kan ha gjorts under intervjuerna ar att jag under diskussionen stéllt
nagra ledande frégor av daget: "tror du detta kan ha lett till...”. Aven om jag varit
medveten om vikten av att inte stélla den typen av fragor har det i vissafall varit svart
att undvika.

Det var min intention att arbeta systematiskt framat under intervjuerna, vilket jag
kénner att jag lyckades med. Detta gjordes genom att bérja respondenten beskriva
organisationens struktur. Dérefter 6vergick frégorna till varfor strukturen ser ut som
den gor och avslutningsvis hur strukturen &r relevant for de ma organisationen vill
uppna Detta kan man se som en tratteknik da det borjats med det mest 6vergripande
och sedan trattats ner till de mer specifika. Pa detta satt bor intervjun ha téckt det
preciserade problemet som i forvag formulerats. Genom att halla fast vid samma tre
overgripande fragor under alla intervjuerna underléttar det nér de Su organisationerna
jamforsi analysen.

2.5 Metodkritik

Sa hér i efterhand nar undersokningen &r fardig kan det naturligtvis diskuteras om den
metod som anvandes var en bra metod. Med de resurser som fanns tids- och
kostnadsméssigt anser jag min metod vara av god klass. Det faktum att det bara finns
en forfattare till uppsatsen gor ocksa att undersokningsmajligheterna minskar. Jag tror
inte att jag skulle ha andrat nagot nar det gédler metod om jag fick skriva samma
uppsats en gang till.

Det som skulle vara onskvart nar det géller metoden &r att pa nagot sétt verifiera de
uppgifter som gavs vid intervjuerna. Detta skulle kunna ha gjorts genom en enkét till
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fler organisationer eller genom att intervjua fler personer inom samma organisation.
Detta tror jag dock inte kan ses som realistiskt att administrera. Mgjligen kunde en
enkét ha skickats ut men frégan & hur mycket nytta en sadan skulle gora, det vill siga
hur mycket ny och vardefull information den skulle ge.

En géalvkritisk aspekt som bor tas upp & att jag under en av dagarna i Stockholm
genomforde tre intervjuer samma dag. Detta pa grund av att inga andra aternativ gavs
tidsméssigt fran respondenterna och jag ville tatillfallet i akt att fatill stand s manga
intervjuer som mgjligt. Den tredje intervjun den dagen, vilken dessutom var lagd
mellan klockan 17-19, forefdll inte som lika bra som de andra. Detta for att jag som
intervjuare tappade en del av min entusiasm och uppmérksamhet.

Pa det hela taget &r jag n6jd med valet av metod da jag kanner att jag fick ta del av
mycket véardefull information genom intervjuerna. Jag tror ocksa att jag genom att
noggrant ha tankt igenom intervjuernai forvég drog storsta mgjliga nytta av tillfalet
att fatraéffa och prata med respondenterna.

2.6 Kallkritik

Det har inte varit |&tt att hitta litteratur som passar rakt in pa det &mne denna uppsats
behandlar. Det finns inte mycket tillganglig litteratur inom &mnet organisation just for
ideellt arbetande organisationer generellt sett och & mindre for de som bedriver
hjalpverksamhet i tredje varlden. Det som har kunnat hittas ar litteratur som beroér
struktur for mer foéreningslik och folkrorelsedriven verksamhet. Aven om detta
stammer in pa de flesta organisationer som undersokts & det bara en del av
organisationens konstellation och inte riktigt tillracklig for uppsatsens andamdl. Det
finns ocksa mycket litteratur som verkar vara relevant vid en forsta anblick men efter
en djupare studie inte riktigt handlar om rétt sak. Den litteratur som anvands har
darfor kommit mestadels frén den foretagsekonomiska sfaren. Aven detta gor att den
inte alltid kan ses som fullkomligt relevant for uppsatsens syfte.

Né&r det gdler uppsatsens muntliga kélor har den kritik som kan ges dér redan tagits
upp. Det uppstod svarigheter att hdlla sig pa rétt linje under intervjuerna eftersom en
del av respondenterna var mer visionarer an pragmatiker. Jag ser dock inte detta som
en avgorande faktor i den nytta jag har haft av intervjun da jag aktivt forsokte fa
respondenten tillbaka pa rétt spar. Ytterligare nagot som &r vért att diskutera &r att det
finns en risk att vissa av respondenterna &r sattai beroendestélIningar. Det vill séga att
de kan vara beroende av personer ovanfér dem, hierarkiskt sett, vilket gor att de
kanske inte svarar pa ett helt arligt sétt nar det géller deras asikter om organisationens
struktur. Detta & inget som direkt mérkts av under intervjuerna men det &

19



betydelsefullt att vara medveten om risken. Slutligen kan det finnas favoritasikter,
eller s& kallade kapphéstar, som gor att diskussionen vinklas pa ett speciellt sitt. Aven
om detta inte direkt forsamrar respondentens férmaga att svara pa intervjufragorna
kan det vara en viktig aspekt att ta hansyn till.
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3 Teori

Det har visat sig svart vid litteraturundersokningen for denna uppsats att hitta teorier
som kan vara lampliga for uppsatsens andamd. Detta kan bero pa att de
organisationer som studeras hor till gruppen NGO och faler altsa inte naturligt in
under de flesta foretagsekonomiska teorier om strukturering men inte heller under
teorier som passar béttre for till exempel statliga organ. Trots detta har
teoriundersokningen resulterat i tva relevanta Gvergripande teorier. Dessa dras dels
fran Henry Mintzbergs l&ra om den effektiva organisationen och dels fran en
specialutgdva om projekt management i Scandinavian Journal of Management.
Genom att kombinera dessa tva uppstar en god blandning som framstar som relevant
for de hjélporganisationer som studeras hér. Slutligen tas teoretiska anknytningar till
begreppet effektivitet upp.

| detta kapitel kommer dessa teorier att presenteras tillssmmans med de
nyckelbegrepp som &r relevanta. Teorierna kommer senare att diskuteras mer utforligt
i direkt forhdllande till de organisationer som ingétt i denna uppsats undersokning i
kapitlet Analys. Syftet med detta teorikapitel & att kort men uttdbmmande ge en
Overblick over de olikateorierna

3.1 Mintzbergs teorier om effektiva organisationer

For att sammanfatta valdigt kort gar Mintzbergs teorier (Mintzberg, 1993) ut pa att det
finns fem, kanske sex, olika typer av strukturer som ala organisationer kan placeras
ini och baserat pa detta agera pa ett mer effektivt satt. Vilken organisation som passar
in pa vilken struktur baserar han delvis pa fem strukturelement: mutual adjustment,
direct supervision, standardized work processes, standardized outputs samt
standardized skills and knowledge. Utdver detta definierar Mintzberg en organisation
som nagot som &r uppbyggt baserat pa fem olika delar: operating core (den personal
som gor basarbetet nér det géller produktionen av produkter eller tjanster), middle line
(en auktoritet som faller mellan operating core och strategic apex), technostructure
(analytiker som arbetar for att forbattra organisationens struktur och arbete), support
staff (indirekt service till den egna organisationen) och strategic apex (de personer
som har det 6vergripande ansvaret for organisationen). Det finns redan sa har langt i
Mintzbergs teorier en antydan om att de pa ett snavt st riktar sig mestadels mot
produktfokuserade vinstdrivande foretag. Trots detta klarar Mintzberg av att besvara
fragan om effektivitet for de flesta typer av organisationer, inklusive den typ av
hjél porganisationer som hanterasi denna uppsats.
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Nagot som for denna uppsats & relevant i Mintzbergs (1993, s 25-44) teorier om
effektivitet i organisationer & tankarna om jobb specialisering, bade horisontellt och
vertikalt. Han menar att detta pa olika sétt kan paverka en organisations arbete,
speciellt om det innebér att kommunikationen personalen emellan far lida pa grund av
att personalen speciaiserar sig. Samtidigt menar Mintzberg att detta & oundvikligt i
storre organisationer och till en viss del ska ses som positivt.

Mintzberg (1993, s 45-72) definierar aven byrakratiska och organiska organisationer.
Hans definition av en byrakratisk organisation &r att organisationens beteende ar mer
eller mindre forutbestamt eller forutsdgbart, med andra ord standardiserat. | den
or ganiska organisationen saknas daremot standardisering vilket bor medfora en okad
flexibilitet. Den organiska organisationen anvander sig ocksa aktivt av de tva forstaav
strukturelementen som ndmns ovan: mutual adjustment och direct supervision.

Vikten av fungerande liaisons namns frekvent av Mintzberg (1993). En liaison & en
eller flera personer som ska fungera som ett redskap for kommunikation olika enheter
eller grupper inom organisationen emellan. Denna typ av position kan etableras
formellt eller endast existera informellt, huvudsaken & att den existerar och att
kommunikation finns mellan de olika grupperna. Enligt Mintzberg &r liasioner mer
vanligt forekommande i organiska organisationer.

Tva centrala begrepp i Mintzbergs diskussion & decentralisering och centralisering
(1993, s 95-120). Han menar att decentralisering ska ses som positivt av tre
anledningar: alla bedut kan inte forstas av ett center eller en hjarna, organisationen
kan besvara olika problem snabbare, samt att decentraliseringen stimulerar
motivationen (s. 96-97). Fem olika centralisering-decentraliserings kombinationer for
organisationer visas upp med bade horisontell och vertikal inverkan. En av
Mintzbergs hypoteser nér det géller decentralisering & att desto mer komplex miljo
som organisationen verkar inom, desto mer decentraliserad struktur.

Kontentan av de granskningar Mintzberg gor av alla dessa begrepp & fem, kanske
sex, olika typer av organisationer: Simple Structure, Machine Bureaucracy,
Professional Bureaucracy, Divisionalized Form, Adhocracy samt Missionary som han
egentligen inte réknar till de fem men &nda har ett behov av att inkludera. Mintzberg
hévdar att dessa konfigurationer vaxer fram genom att en organisation drar mer &t ett
hall an ett annat.

* | Simple Structure &r det stratetic apex som drar mot centraliserade beslut.
Detta uppnar strategic apex nar det finns direct supervision.

« Machine Bureaucracy baseras pa att technostructure experterna, med andra
ord analytikerna, drar organisationen mot en standardisering av arbetet vilket
resulterar i en begransad horisontell decentralisering.
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| konfigurationen Professional Bureaucracy finns det istéllet en

standardisering av kunskap och féardigheter. Har &r det operating core som &r

den del av organisationen som drar och da mot decentralisering, bade

horisontellt och vertikalt.

« Divisionalized Form utmérks av en standardisering av outputs, da det &r
middle line som drar makt bade uppe- och nerifrén mot en begrénsad vertikal
decentralisering. Som namnet avsl¢jar delas arbetet upp i olika divisioner eller
enheter.

e Adhocracy karakteriseras av mutual adjustment och att support staff far
utokad makt da mediemmarna i organisationen &r relativt autonoma och
manga beslut decentraliseras. De autonoma mediemmarna kan om de sa
onskar samarbeta for att uppna béttre resultat.

« Slutligen lagger Mintzberg till ytterligare en struktur pa slutet som han kallar

for Missionary. Har & det socialisering och ideologi som & de tunga

faktorerna. Ideologin &r hér en levande del av organisationen och detta driver
verksamheten mot missionen.

De mest relevanta strukturerna for denna uppsats kommer visa sig vara divisionalized
form, adhocracy och missionary varfor de andra tre hadanefter inte kommer att
behandlas. De tre aktuella kommer att ges en mer noggrann genomgang i
anayskapitlet da deras relevans i sammanhanget uppvisas.

3.2 Projekt management

Teorierna som kan utvinnas fran specidutgdvan av Scandinavian Journal of
Management kan ses som ett bra komplement till Mintzbergs teorier om effektivitet
da de inriktar sig mer direkt pa den typ av verksamhet som de hja porganisationerna
som undersoks i denna uppsats bedriver, namligen projekt, men inte pa effektivitet till
samma utstrackning som Mintzberg gor. Gemensamt for dessa teorier &r att de stéller
sig kritiska mot "best-practice” teorier nér det gdler projekt management. Det bor
tillaggas att endast teorier fran de artiklar som ansdgs relevanta for uppsatsens
andamal presenteras nedan och darmed inte allai specialutgavan.

3.2.1 Skiftande milj6

En utmérkande egenskap for den typ av arbete som hjé porganisationer och andra som
arbetar mycket med projekt bedriver &r att de ofta arbetar i en komplex och sténdigt
foranderlig varld. Kristian Kreiner (1995, s 336) tar i sin artikel "In Search of
Relevance: Project Management in Drifting Environments’ upp detta problem, hur
det paverkar projekten och hur det kan bearbetas pa basta sitt. Kreiner menar att
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under planeringsfasen for projekt antas det olika saker om hur den framtida miljon fér
projektet kommer att se ut. Projektets organiseringsform och riktlinjer baseras pa detta
antagande. Om den forutspadda framtida miljon istéllet skiftar & ett hall eller annat
menar Kreiner att om inga atgarder tas for att korrigera projektets organiseringsform
och riktlinjer kommer projektet inte att uppfylla dess mal. Forfattaren hévdar att detta
& ett problem i manga projekt da det inte tas hansyn till en skiftande miljo utan
fokuseras pa att slutfora projektet pa det forutbestamda séttet. Projektet kommer i
sadana fall inte att ha den inverkan pa klienten eller omvérlden generellt som
forhoppningen fran borjan var.

De finns tva losningar eller strategier som Kreiner (1995, s 341-2) ser som en
mojlighet pa hans problematisering med forbisedda skiftande miljoer for
projektarbeten: hierarki och natverkande, som bada bygger pa att sprida ansvaret. Nar
det gdller hierarkistrategin tror Kreiner att en spridning av ansvaret kan gora att det
sker en okad fokusering pa legitimitet istallet for konsekvenserna. Kreiner menar att
denna strategi kan verka som ett skydd frén obefogade anpassningar till miljon for
projektet, samtidigt som det kan liknas med en slags arrogans eftersom eventuel It
viktiga miljoskiften forbises. Nétverksstrategin bygger pa att projektledarna lar sig
mycket om miljén och omvérlden och kan pa det Séttet reagera snabbt och pa rétt st
pa miljoskiften. Risken med denna strategi &r att projektledarna kan bli forvirrade och
gobra obefogade anpassningar. Inga av dessa strategier kan verka perfekt for projekt
management. Darfor maste projektledaren se till att bada strategierna halls som dppna
alternativ under projektets gang. Eftersom det kan ses som en oméjlighet att forutspa
framtiden och eventuella miljoskiften & det desto viktigare att organisationen som
genomfor projektet arbetar med stor flexibilitet.

Det & ocksa viktigt att klienten eller den som projektet menar att gagna far sin rost
hord. Det &r, enligt Kreiner, oftast s att projektledaren beaktar de intressen som har
att gbra med effektiviteten av projektets genomforande medan klienten istallet beaktar
relevansen av utforandet for att se till att projektet gor det det syftar till att gora.

3.2.2 Organisatoriskt larande fran projektarbete

En viktig aspekt av det som utvinns fran ett projektarbete &r att organisationen lar sig
nagot fran projektet. | artikeln " Capital Investment Project Team” tar Schofield och
Wilson upp fragan om de olika sétt som en organisation lar sig ifran dess projekt.
Forfattarna menar att genom att arbeta i projekt minskas avstandet mellan teoretisk
kunskap och praktiskt utforande. De anser att det finns tre typer av l&rande som
uppstar vid projektarbete: mekaniskt, kognitivt och beteendemassigt. Det mekaniska
artar sig pa det sattet att individer faktiskt 1&r sig nya sétt att genomfora arbetet pa och
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far en Okad forstéelse for de olika aktiva mekanismerna som ingar i projektet. Det
kognitiva larandet innebér att individer far en okad forstaelse for vad arbetet betyder
just for dem och for den avdelning eller division de arbetar pai vanligafall. Slutligen
det beteendemassiga larandet visade sig genom den gruppsammanhdlning som ofta
uppstar n&r en grupp manniskor arbetar tillsammans pa ett projekt. Denna
sammanhallning 6ppnar ett forum fér kommunikation och darmed sker utbyte av
olikarelevanta erfarenheter.

Utbver dessa tre sétt att |ara sig saker fran projektet skiljer Schofield och Wilson
(1995, s 431) pa individuellt och organisatoriskt ldrande. Ofta tilldelas en individ en
del arbetsuppgifter som & nya fér den personen och lar sig pa s sétt nagot nytt. Ett
annat sdtt som individuellt l&rande visar sig pa & att individer som arbetar pa
projektet utvecklar olika typer av néverk, bade inom och utanfér den egna
organisationen. Over huvud taget nir en person arbetar med ett projekt ger det
personen en chans att forflytta sig fran rutinméssiga arbetsuppgifter i den normala
organisationsstrukturen och forfattarna tror att detta bidrar till att den personen under
tiden for projektet blir mer innovativ och initiativkraftig.

Ett av de sdtt som det organisatoriska ldrandet yttrar sig pa ar att projektteamet ofta
fér en bredare bild av organisationen och kan efter att ha arbetet pa ett projekt forsta
organisationens mer helhetsméssiga planer och visioner. Detta skulle kunna Oka
teamets engagemang for organisationens arbete pa ett positivt sitt. Schofield och
Wilson (1995, s 432) menar dessutom att efter ett projekt kan ett team Overfora den
samlade kunskap i form av dokument och databaser till hela organisationen. Slutligen
kan hela organisationen dra nytta av projektteamet pa det sétt att de individer som
arbetat pa projektet kan ses som " experter” inom organisation. Den nyvunna kunskap
dessa experter har kan kommatrtill anvandning senarei till exempel nya projekt.

Schofield och Wilson citerar Hedberg (1981) med att organisationer ofta vet mindre
an dess individuella medlemmar. Darfor & det vadigt viktigt att skapa forum for
kommunikation och likasa till sa stor utstréackning som mjligt kodifiera den nyvunna
kunskapen sa att organisationen vet lika mycket, eller till och med mer, &n dess
individer.

3.3 Vad ar effektivitet?

" Effektivitet kan generellt definieras som grad av maluppfyllelse” (Skoldberg, 1990, s
244). Det ar ingen l&tt uppgift att definiera vad effektivitet & och galvfallet finns det
mangder av olika definitioner av effektivitet. Har kommer att véljas att ta upp tva av
dessa, en av Skoldberg fran hans bok ” Administrationens poetiska logik” och en av
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Bruzelius och Skarvad fran deras bok " Integrerad organisationslara’. Skoldberg borjar
med att skilja pa inre och yttre effektivitet dar han menar att inre effektivitet ar att
gora saker rétt. Inre effektivitet kan ocksa ses som en kvot mellan output och input,
det &r foljaktligen "inre processer i ett slutets system: foretagets karna’ (Skoldberg,
1990, s 241). Yitre effektivitet & andra sidan handlar om att gora rétt saker (jamfor
"gora saker rétt”) och kan ses som onskad maluppfyllelse. Detta & ndgot som sker i
"foretagets holje, i ett Oppet system med omvérldsrelaterade mal”. Skoldberg anser
dock att denna traditionella bild &r forvirrande och att det kravs en del fortydliganden.
Detta darfor att forfattaren finner distinktionen mellan inre och yttre vara flytande.
Darfor finns det ett behov av att erséita dessa begrepp med insatseffektivitet och
utsiktseffektivitet. Skoldberg menar ocksa att |6nsamhetsmal maste sammanvévas
med systemmadl som 6verlevnad och tillvéxt, samt ideologiska och etiska mal. Dessa
argument resulterar i att Skoldberg foreslar fyra olika sorters effektivitet (utav vilka
detre sistafaller under utsiktseffektivitet):

Insatseffektivitet: detta & den kostnadsinriktade effektiviteten. Har hittas
" exakt uppmaétbara kvantitativa enheter och |6nsamhetskriterier”.

* Personlighetseffektivitet: denna typ av effektivitet argumenterar for den
enskilde individen och dennes upplevelse av meningsfullt arbete & det
centralai organisationen.

e Systemeffektivitet: dysfunktioner maste elimineras for att fa foretaget att
fungera. Systemet maste sdledes varai harmoni.

» Missionseffektivitet: hédr hittas en kontrast till de Gvriga begreppen eftersom
det hér & entreprendren som kommer med nya idéer. Skoldberg (1990, s 246)
ser det dock som en svérighet att hdlla fast vid missionen pa grund av
omvérldens forandring.

Bruzelius och Skarvad & inne pa samma linje som Skoldberg i
effektivitetsdiskussionen, dminstone till en borjan. De menar att den inre och yttre
effektiviteten utgdr en organisations totala effektivitet. "Den inre och yttre
effektiviteten kan i skilda situationer vara olika viktig — men den ena effektiviteten
kan aldrig ersétta den andra” (Bruzelius & Skéarvad, 2000, s 101). De definierar yttre
effektivitet som en form av en strategisk position vilken & ett resultat av
organisationens |6nsamhetspotential och afférsposition. Dessutom menar forfattarna
att yttre effektivitet pa senare tid definieras som kundvérde vilket kan ses som mer
relevant utifran hjé porganisationers perspektiv.
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Bruzelius och Skarvad kompletterar sin diskussion med foréndringseffektivitet, det
vill siga en organisations formaga att "i rétt tid och med minsta resursinsats
genomfora nodvandiga forandringar”. Detta kan ses som en ytterst relevant typ av
effektivitet da hjaporganisationer studeras. Den typen av organisationer stélls ofta i
en sits dar det kérvs en god formaga att kunna genomféra forandringar med lite
resurser. Mer om dettai analysen.
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4 Empiri — de sju hjalporganisationerna

Syftet med detta kapitel ar att ge en kort men informativ beskrivning av de gu
hjél porganisationer som undersokts. Detta for att ge lasaren en bredare grund nér det
gdller den typ av organisationer som studerats. Nedan beskrivs kortfattat
organisationernas arbetssétt och vad det &r for typ av arbete som bedrivs. Mestadels
av den insamlade empirin kommer att aterges forst i analyskapitlet for att undvika
upprepning av samma data. Empirin som anvands i den hdr uppsatsen ar insamlad
genom sju muntliga intervjuer som gjorts med olika personer i ledningen fran sju
olika svenska hjalporganisationer. Som ett mer objektivt komplement till intervjuerna
har diverse dokument fran varje organisation anvands: policy, verksamhetsberéttel se,
stadgar, &rsredovisning, samt maldokument. Mycket av den information om
organisationerna som redovisas nedan & hamtad fran organisationens egen
beskrivning av sig séva pa deras hemsidor. Genom att anvanda deras egna
beskrivningar till sa stor utstrackning som majligt finns det en forhoppning om att ge
en réttvisande bild av organisationen. For urval av organisationer och respondenter se
2.3 Urval.

4.1 Diakonia

Pa Diakonias hemsida kan man lasa foljande: " Diakonia & sex svenska frikyrkors
gemensamma bistandsorgan. Vi ger stod till insatser i 32 lander, bland manniskor som
kranks av fattigdom, fortryck och vald i olika former. Arbetet sker i partnerskap med
450 organisationer, kyrkor och folkligt foérankrade rérelser som finns och verkar i de
lander dér insatserna sker” (www.diakonia.se). Diakonia har 120 personer anstéllda
och nio regionkontor i tredje vérlden. Bistandsorganets sex huvudman &r
Metodistkyrkan i Sverige, Nybygget — kristen samverkan, Svenska Alliansmissionen,
Svenska  Baptist-samfundet, = Svenska  Frasningsarmén  samt  Svenska
Missionsforbundet.

4.2 Forum Syd

Forum Syd skiljer sig gentemot resten av organisationerna genom att det utdver att
bedriva eget bistand ocksa & en paraplyorganisation for svenska folkrorelser som &r
inriktade pa hjapverksamhet i syd. N& jag forst tréffade Forum Syds
generalsekreterare Inger Bjorck var en utav de forsta sakerna hon spontant sa: "vi ar
en valdigt komplicerad organisation att forsta sig p&’. Detta stammer, i Forum Syds
stadgar kan man lasa: ” Forum Syd, enskilda organisationers bistandssamverkan, &r en
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politiskt och religiost obunden intresse- och samarbetsorganisation for enskilda
organisationer som bedriver bistands- och solidaritetsarbete i syd och informations-
och opinionshildningsarbete i Sverige. Forum Syd & en ideell forening med séte i
Stockholm.” (www.forumsyd.se). Forum Syd har cirka 170 medlemsorganisationer i
Sverige.

4.3 Individuell Manniskohjalp — IM

IM & en organisation med starkt stéd hos sina medlemmar, bade ekonomiskt och
praktiskt. Det & en demokratiskt uppbyggd folkrorelse. ”IM &r Oppen for och arbetar
tillsammans med manniskor oberoende av trosriktning, ursprung eller politisk
Overtygelse. Genom stdd till utbildning, hdsa och inkomstgenererande projekt bidrar
IM till att forbdttra manniskors livsvillkor och stéarka deras réttigheter.
Kéannetecknande for verksamheten & medmansklighet, samverkan och hjdlp till
gavhjdp. Nya verksamheter borjar i liten skala och utvecklas med mdlet att de ska
Overtas av lokaa samarbetspartner”. (www.manniskohjalp.se). IM bedriver
hjalpverksamhet i omkring 15 lander, &ven i Sverige. Verksamheten bedrivs dels som
egna projekt med IM som ensam huvudman, dels som samarbetsprojekt tillsammans
med olika lokala organisationer.

4.4 Lutherhjélpen

Lutherhjalpen & Svenska kyrkans organ for utvecklingssamarbete, katastrofstéd och
paverkan i internationella rattvisefragor. " Lutherhjalpen & en del av Svenska kyrkan
och bygger sitt arbete pa det kristna uppdraget att forvalta skapelsen, bekampa
ordttvisor och hévda ala manniskors lika vérde. For att kunna gora detta samarbetar
Lutherhjdlpen med kyrkor och andra organisationer i ett 60-tal lénder. Detta
garanterar ocksa att nar katastrofen slar till kan de méanniskor som drabbas fa ett
snabbt och effektivt katastrofbistand. Lutherhjalpen driver ocksd informationsarbete,
stravar efter att bilda opinion och paverka i Sverige kring fragor som bidrar till en
réttvisare varld. Det som gor Lutherhjélpens arbete mdjligt & att givare i Sverige
stodjer arbetet med gavor” (www.svenskakyrkan.se/lutherhjal pen).

45 Radda Barnen

Radda Barnen ar en partipolitiskt och religiost obunden folkrérelse som bygger pa
principen om frivilligt, individuellt medlemskap. R&dda Barnen bedriver ett stort
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paverkans- och hjalparbete i Sverige bade pa nationell och pa kommuna niva
"Utanfor Sverige arbetar R&dda Barnen oftast tillsammans med inhemska samarbets-
organisationer, sd att de i sin tur kan paverka beslutsfattare och lagstiftningar. Vi ger
ekonomiska bidrag for konkreta insatser pa kort sikt men framforallt finns vi med som
stod for att startaigang och driva projekt for barns réttigheter palang sikt. Under 2003
genomfor Réadda Barnen galv eller ger stdd till cirka 450 projekt i Sverige och i de
attaregioner runt om i véarlden dér vi arbetar. Ett femtiotal 1ander berdrs av projekten,
i vilkavi bidrar med idéer, kompetens, erfarenhet och ekonomiskt stod” (www.rb.se).

4.6 SOS-Barnbyar

Medlemsforeningen SOS-Barnbyar, Sverige & en del av den internationella
paraplyorganisationen SOS-Kinderdorf International, som har sitt huvudkontor i
Osterrike. SOS-Barnbyar & en politiskt och religiést obunden organisation. ”Vi tar
hand om forddralésa och Overgivna barn och ger dem ett hem, en familj och
utbildning. Det finns inga barnbyar i Sverige utan personaen (i Sverige) pa kontoret
jobbar med information och marknadsforing, att vérva faddrar till barn och barnbyar
samt med insamling for att finansiera nya projekt. SOS-Barnbyar, Sveriges
huvuduppgift & att bidra till att annu fler forddralésa och 6vergivna barn far
mojlighet till en trygg framtid i ndgon av vara barnbyar genom att samlain sa mycket
pengar som majligt. SOS-Barnbyar star for langsiktig hjap for att ge varje enskilt
barn en grund for att s smaningom kunna sta pa egna ben” (www.sos-barnbyar.se).

4.7 UBV

UBV, Utbildning for bistandsverksamhet, & en svensk bistandsorganisation med
verksamhet i Latinamerika och Sverige. FOreningen & partipolitiskt och religiost
obundna och har en relativt aktiv medlemsbas och styrelse. UBV har sant volontérer
till Latinamerika sedan 1968. Dessa UBV-volontérer arbetar inom sina yrkesomraden
i en inhemsk organisation. "UBV Vvill framja solidaritet och sprida kunskaper om
Latinamerikas sociala och ekonomiska utveckling. Foreningens tre huvudsakliga syfte
ar att: utforma och bedriva utbildning fér blivande volontérer, bedriva volontér- och
solidaritetsarbete i Latinamerika, bedriva informations- och solidaritetsarbete |
Sverige” (UBVs stadgar). UBV &r en partipolitiskt och religiost obunden férening.
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5 Analys

Analyskapitlet ar strukturerat pa foljande stt: forst kan |asaren ta del av en grundlig
genomgang av de Sju organisationerna som undersokts. Har kommer organisationens
struktur att beskrivas och @mnen som hogsta beslutande organ, antalet anstéllda,
styrelse, ledningsgrupp, och typ av organisation kommer att ndmnas. Efter varje
genomgang fdljer en analys av just den organisationen baserad pa de teorier som
anvants och diskuteratsi kapitel tre.

| detta kapitel kommer utover de teorier som presenterats i kapitel tre ocksa
introduceras idéer fran Greger Hjelm som & en organisationskonsult som sammansatt
"Véagledning fér Organisationsutveckling: En praktisk handledning i hur man kan
befordra utveckling av den idéburna organisationen”. Dessa idéer togs inte upp i
teoriavsnittet da de & svéra att generalisera som teorier. Dock anses Hjelms idéer
anda viktiga och relevanta att ta med just eftersom de &r direkt applicerbara pa den typ
av hjaporganisationer som behandlasi denna uppsats.

Gemensamt for de flesta organisationer som behandlas nedan &r att de nyligen har,
eller & haler for narvarande pad med négon typ av strukturomvandling. Detta gor
arbetet med att &terge deras struktur svarare men ocksa mer intressant. | detta kapitel
kommer det dven behandlas eventuella anledningar till varfor det framstar som om
dennatyp av organisationer ar i ett standigt stadium av organisationsomvandling.

Det &r viktigt att komma ihdg vid lasning av detta kapitel att inte varje organisation
kommer att analyseras utifrén ala teorier utan endast de bitar som anses relevanta
utifran ett speciellt teoretiskt perspektiv. Detta for att liknande diskussioner inte ska
upprepas i flera olika analysdelar. Detta innebéar att argument som kan stamma for
flera av organisationerna bara namns pa ett stélle i analysen. Det & av denna
anledning som det inte kommer att goras en sarskild analys av Radda Barnen.

5.1 Diakonia

5.1.1 Diakonias struktur

Diakonia har cirka 150 personer anstallda, varav 120 &r i falt (det vill siga arbetar pa
platsi tredje varlden) uppdelade pa sju olika regionkontor. Utifran dessa regionkontor
arbetar Diakonia genom lokala organisationer. Resterande cirka 30 personer arbetar
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pa huvudkontoret i Duvbo utanfér Stockholm. "Huvudkontorets uppgift ar att leda
och utveckla Diakonias arbete. Huvudkontoret ansvarar for att regionkontoren
fungerar, samt ser till att Diakonias riktlinjer fullfoljs’ (Diakonias policydokument).

Diakonias hogsta beslutande organ &r representantskapet som &r ett samfund mellan
sex svenska frikyrkor. Under representantskapet kommer styrelsen och dérunder
direktorn. Direktorn & motsvarigheten till andra organisationers generalsekreterare
och under honom finns ekonomichef, bistandschef, Sverigechef samt personalchef.
Ekonomichefen har ytterligare fyra personer anstéllda medan personalchefen har en.
Sverigechefen ansvarar for cirka 11 personer och det kontoret skéter bland annat
insamlingen i Sverige samt informations- och opinionsarbete. Bistandschefen i sin tur
arbetar med sex stycken regionsekreterare som finns pa plats i Stockholm.
Regionsekreterarna "har daglig kontakt med regionkontoren och far darigenom
information om utvecklingen i respektive region” (Diakonias policydokument).

Representantskap
[
Styrelse
I
Direktor
I [ [ [
Ekonomichef Bistandschef Sverigechef Personal chef
. I - [
I [ [ [ [ |
— R-Sek* R-Sek R-Sek R-Sek R-Sek R-Sek —
— M-6stern Asien Afrika Afrika S-Amerika C-Amerika —
[ [ [ [ [
K-chef* K-chef K-chef K-chef K-chef K-chef K-chef —
Jerusalem Asien Kenya S-Afrika B. Faso Bolivia El Salva —

*R-Sek = regionsekreterare
*K-chef = kontorschef
Varjerutainnebér att det finns en chefsposition och varje streck en anstélld under den chefen.
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| varje region finns det en eller tva regionkontorschefer som & utsanda fran Sverige
och darutéver mellan sex och 21 personer anstallda pa kontoren beroende pa vilken
typ av arbete Diakonia bedriver just dar. Manga av dessa anstdlda tillhor
lokal befolkningen och &r inte utsanda fran Sverige.

En av de tillgangar som Diakonia har &r att de av manga uppfattas som en dynamisk
och intressant organisation med en relativt hog profil och en given aktor i manga
bistandspolitiska debatter. Detta tror respondent Eric Nilsson bidrar till att Diakonia
far manga duktiga och motiverade medarbetare som dessutom accepterar de relativt
laga |6ner Diakonia har.

Diakonia har, som de flesta andra organisationer som undersoks i denna uppsats,
nyligen genomgatt en strukturforandring. Detta har till storsta del skett under de sista
fem dren. Enligt bistandschef Eric Nilsson var det tidigare en relativt platt
organisation med otydliga funktioner. Det fanns ingen egentlig centralstyrning for de
overgripande fragorna och mycket skedde ad hoc. Tidigare fanns det dessutom
tendenser for detaljstyrning fran styrelsen.

Idag, med den nya strukturen finns det en béttre beslutsordning och ett mer enhetligt
arbetssétt.  Strukturomvandlingen  initierades med ett  kartlaggningsarbete.
Anledningen till att denna strukturomvandling skedde var det fanns ett behov att
arbeta mer tematiskt med till exempel jamstélldhet, demokrati och ménskliga
réttigheter. Idag ligger styrelsen pa policyniva och handhar inga detaljfragor.

Tidigare fanns det inom Diakonia enligt Eric Nilsson en rivalitet mellan Sverige och
regionerna och det var oklart vem som ansvarade for vad. Forandringen skedde
genom en organisk process, beréttar Eric Nilsson, déar det inte skedde nagra drastiska
ombildningar. Alla berorda var dessutom delaktiga i det langsamma
forandringsarbetet.

5.1.2 Analys av Diakonia utifran teorin

Diakonia skulle, utifran Mintzbergs perspektiv, kunna ses som en divisionalized form
da det finns en del aspekter som kan ses som relevanta till den problematik som
hjalporganisationens struktur skapar. For det forsta & det en svar avvégning, menar
Mintzberg, hur autonoma de divisioner (eller som i fallet for hjaporganisationer —
platskontor) ska vara. Bade intervjuerna med UBV och Diakonia vittnar om att dessa
platskontor (divisioner) har en vilja att styra mycket medan huvudkontoret ser det som
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viktigt att dra de strategiska riktlinjerna for hela organisationens verksamhet.
Mintzberg papekar samtidigt att for mycket detaljerad information om divisionernas
verksamhet hos huvudkontoret kan verka mot hela poangen med att anvanda sig av
divisionalized form. Det som kan ses som positivt med divisionalized form &r att
organisationen vinner en anvandbar marknadsinriktning. Eftersom vissa av dessa
hjalporganisationer bedriver verksamhet i alla varldsdelar & det en gévklarhet att
arbetet kréver olika arbetssétt och taktiker. Genom relativt autonoma platskontor kan
man vinna fordelar inom detta omréde menar Mintzberg.

Den asikt som Hjelm har om att idéburna organisationer ofta har en relativt stor bas
av individer som &r beredda att gora en insats och ge av sin energi utan att fa nagot i
retur & viktig att ta upp (Hjelm, 2002:1, s 4). Diakonias respondent talar om att en av
de tillgangar som Diakonia har & att den av manga uppfattas som en dynamisk och
intressant organisation med en relativt hog profil och en given aktér i manga
bistandspolitiska debatter. Med stor sannolikhet bidrar detta till att manniskor ser ett
varde i att |&gga energi pa att arbeta for en sadan organisation. Den insats som dessa
drivna méanniskor gor & unik. Men svarigheten, enligt Hjelm (2002: 1, s 4), &r inte att
skapa denna drivna anda utan istéllet att ta vara pa den. De viktigaste kanske &r att
l&ta de anstéllda fa utlopp for just de saker som driver dem. Ett exempel pa detta
skulle kunna vara att |&ta dem sittamed i en projektgrupp for ett direkt &mnesomrade
som intresserar dem. Samtidigt maste organisationen ocksa se till att anstéllda inte
bara aktiverar sig i en viss typ av fragor utan att det finns ett Gvergripande
engagemang for organisationens verksamhet. Detta & med sakerhet svart med tanke
pavad en annan organisations respondent sa: "man orkar inte brinna for allt samtidigt,
man maste fa lov att ha olika saker som man brinner for". Det & ocksa viktigt att
komma ihdg att det inte bara & organisationens anstdllda som kan gora viktiga
insatser utan ocksa de som arbetar frivilligt som till exempel foreningsmedlemmar.
Tid och resurser bor darfor |1aggas ner pa hur detta engagemang kan bevaras.

Ser man till Skoéldbergs (1990, s 245) argument om personlighetseffektivitet & det
inte sdkert att det & det centrala i en organisation som Diakonia. Samtidigt & det
majligt att den typ av prioriteringar innebér okad effektivitet da det finns en koppling
mellan de anstdlldas drivkraft och engagemang och den mduppfyllelse som
organisationen ser. Aven Lundin och Soderholm (1994, s 442) for fram ett argument
om att individens varderingar, attityd och forvantningar paverkar bade arbetet och
resultat i en tempordr organisation. | och med att den enskilda individen paverkar
teamet som helhet &r det viktigt att ha ett val fungerande team med individer som pa
ett eller annat sétt passar ini eller bidrar med nagot till gruppen.

Hjelm (2002:1, s 4) for aven en diskussion kring en ”spretande verksamhet” som
forsvarar organisationens arbete eftersom inte alla drar & samma héll. Bade Diakonia
och IM ger emellertid exempel pa att deras verksamhet har blivit mindre spretig under
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de senaste aren pa grund av omstruktureringar. Diakonias respondent menar att efter
det att organisationen omstrukturerats till mer centralstyrning har det funnits ett mer
enhetligt arbetssétt. Detta har ocksd gjort att behovet att arbeta tematiskt har
tillfredsstéllts |&tare. En avvagning maste alltsa goras har mellan Mintzbergs teori om
decentralisering eller Hjelms om ineffektivitet pa grund av spretig verksamhet.

Diakonia & ett bra exempel pa en organisation som utnyttiat den typ av
forandringseffektivitet som Bruzelius och Sk&rvad (2000, s 103) talar om.
Organisationen genomférde en reggd omstrukturering vilket enligt deras respondent
var en nodvandig forandring som genomférdes med knappa resurser, just som
Bruzelius och Skarvad menar. Det &r viktigt for organisationer att ha bade insikten att
en forandring behovs samt drivkraften att genomfdra den. Undersdkningen visar dock
pa att manga av dessa organisationer till viss del har bade insikten och drivkraften dai
stort sett alla undersokta organisationer &r i nagon typ av férandringsarbete. Om detta
arbete sker pa ett effektivt satt & dock en fraga som fortfarande kraver ett svar.

5.2 Forum Syd

5.2.1 Forum Syds struktur

Forum Syd har 168 medlemsorganisationer i Sverige. Medlemsmotet &r féreningens
hogsta beslutande organ. Varje medlemsorganisation har rétt att utse ett ordinarie
ombud och en suppleant till medlemsmatet. Pa motet faststdlls verksamhets- och
ekonomisk berdttelse och styrelsen beviljas ansvarsfrinet. Styrelsen vill enligt
Generasekreterare Inger Bjorck vara en strategisk och aktiv aktor i organisationens
roll. " Styrelsens roll & att se det mer pa nagot Gvergripande sétt, strategiskt. Hit men
inte hit...” forklarar Inger Bjorck som &ven papekar att hon ser pa Forum Syds
styrelse som en stark styrelse. Styrelsen utser beredningsgrupper vars huvuduppdrag
ar att till styrelsen avge fordag till beslut for till Forum Syd presenterade ansokningar
om projekt-, volontér- och informationsbidrag.

Inger Bjorck talar om att: "organisationen & ganska platt men med tydlig
beslutstruktur och tydligt identifierade arbetsuppgifter. Jag tror att det maste finnas
stort utrymme for egna initiativ”. Det finns 54 anstallda pa kandliet. Dar finns sju
enheter med sex-elva personer inom varje enhet. Varje enhet tittar dels pa
projektbislag som Forum Syd hjaper till att finansiera & andra organisationer men
samma personer ansvarar ocksa for bistands- och projektarbetet som & Forum Syds
egna. Enhetschefen ar personalansvarig och verksamhetsansvarig fér de personerna i
sin grupp. Detta innebér, enligt Inger Bjorck, att det finns en valdigt tydlig och klar
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gruppidentitet. Alla tillhér en grupp och kénner sig ganska hemma menar
respondenten. Enhetschefen for administrationsenheten &r dessutom kanslichef ocksa.

M edlemsmoétet
I
Styrelse
I
General sekreterare
I
Enhetschef Enhetschef Enhetschef Enhetschef Enhetschef Enhetschef Enhetschef
Policy/Planering Asien/Latinamerika Afrika Ost Kommunikation Administration* Ekonomi

*verkar &ven som kanslichef

Det finns en ledningsgrupp som bestér av enhetscheferna och general sekreteraren.
Ledningsgruppen & ledning for kansliet och dessutom péadrivare for styrelsen.
Formellt & ledningsgruppen rédgivare till general sekreteraren.

Forum Syd har kansliméten varannan tisdag, da alla pa kandliet & narvarande. Det
kan gadlla personafrédgor, verksamheten eller nagon processtrategi eller
verksamhetsplanering. "Vi forsoker se till att det finns forum for kommunikation
inom kandliet” forklarar Inger Bjorck.

Néar det galer utvardering klarlagger Inger Bjorck: "Vi gor en arsrapport varje ar
som inkluderar bade sjédva organisationen och hur langt vi kommit i verksamheten.
Vi har just sammanstallt en sddan nu. Vi ska just nu ga in och gora uppfoljning med
varje enhet, det sker en gang om aret. Det &r jag och kanslichefen som ansvarar for
resultaten och vi tréffar alla enheterna. Det finns en bra struktur att félja upp hur man
gor nagot, men inte sa stor medvetenhet om hur vi fungerar, vad hander med oss som
jobbar, hur géalva organisationen fungerar. Jag tror att det ar en relativt begransad
grupp som anvander sig av utvarderingarna.”

Forum Syd grundades 1995. Redan idag planeras en omstrukturering av

organisationen speciellt nér det galler beslutsordningen. Syftet med omstruktureringen
& att anda nya strategier for organisationen vilket innefattar tre olika delar. " Det ena
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géller organisationsutveckling och hur man foljer upp resultat, hur man ser pa olika
utvecklingsperspektiv. Det andra & att stdrka bade lokala organisationer och
samarbetet har i Sverige nar det géller opinions- och paverkansarbetet. Det tredje &
att vi ska forsoka samordna mer tematiskt”, beréttar Inger Bjorck. Anledningen till
omstruktureringen &r delvis att organisationen pa ett béttre sétt behdver knytaihop de
olika verksamhetsdelarna som Forum Syd sysslar med. Inger beréttar att "det finns
idag inget helhetsbegrepp att se hur de hér olika sakerna hanger ihop”. Styrelsen har
ett Overgripande ansvar for att se hur den hér planeringen ska genomférasi praktiken.

Denna omstrukturering kommer att initieras pa arsmotet i ma och ta fart med
diskussioner under hosten. Inger Bjorck berdttar: " Under hdsten kommer vi att besluta
vilka frégor som ligger pa mitt bord, pa ledningsgruppens och pa styrelsens. Sa att
man vet. Vi har en beslutsordning redan men de flesta besluten ligger pa styrelsen och
sen ligger valdigt mycket pa mig. Jag vill att ledningsgruppen ska ha ett mycket
tydligare mandat, bade till struktur och till process. Vi maste starta i vad det & som
organisationen vill gora, vad vi har for maséttningar och vad det & vi vill uppna i
vérlden innan vi tittar pa hur strukturen ska se ut - jag tror att vi kan bli starkare nar
det géller att samla organisationens kraft”. | omstruktureringsarbetet ser Inger
ledningsgruppen som ”en styrmekanism och en uppf6ljningsmekanism”.

5.2.2 Analys av Forum Syd utifran teorin

For att borja med Mintzberg har det visat sig att om man ser till denna typ av
hjél porganisationer generellt, upptacks ofta att det & adhocracy som ligger narmst den
typ av verksamhet som bedrivs i hjélporganisationer. Manga tecken tyder pa att
adhocracy & den av Mintzbergs typer som har flest gemensamma ndmnare med ftill
exempel Forum Syd, UBV, Lutherhjalpen och Diakonia. Varfor & det sa? Dels &r en
direkt orsak att adhocracy & den enda av konfigurationerna som verkar i en komplex
och dynamisk milj6. Ytterligare anledningar & att det existerar mycket horisontell
specialisering inom organisationen. Strukturen & ocksa mer organisk an byrakratisk
och manga inom organisationen kéampar for organisatorisk demokrati utan byrakrati.
Rent ideologiskt & det inte markvardigt att hjélporganisationer faller under
adhocracy. Enligt Mintzberg (1993, s 254) &r det namligen den enda strukturtyp som
passar individer med negativ instalining mot strukturell stelhet och koncentrerad
makt. Detta darfor att adhocracy & bade organisk och decentraliserad. Adhocracy
visar pa en selektiv decentralisering med manga olika liaisoner. Gruppering av
specialister sker i funktionella enheter men dessa kan delas upp i marknadsbaserade
projektteam. Alla dessa egenskaper stammer ganska va Overens med de flesta
hj &l porgani sationerna som studerats.
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Nagra av de viktigaste réden som Mintzberg (1993, s 275-9) ger till en organisation
med adhocracy struktur & de som beskriver hur organisationens ledare bor agera.
Mintzberg argumenterar foOr att den allra viktigaste rollen som en ledning har i en
adhocracy &r att verka som en liaison med den externa miljon. Detta for att forsékra
att organisationen alltid har ndgot att gora, att utvecklingen fortsétter. Efter en
diskussion med Forum Syds generalsekreterare verkar det som om detta stammer in
pa henne som ledare. En organisk organisation med manga olika experter leder till att
det sannolikt finns aggressivitet och konflikter inom organisationen. Det a darfor
organisationsledningens roll att se till att de personliga relationerna inom
organisationen & fungerande sa att de anstéllda &t kan bilda olika sorters team.
Utbver detta maste ledningen lagga ner mycket tid pa att 6vervaka organisationens
projekt. Detta for att se till att de foljer de specifikationer som organisationen tidigare
gjort.

Att en organisation som & baserad pa en adhocracy efterfragar mer definierade
arbetsuppgifter och struktur & normalt enligt Mintzberg (1993, s 276). Det & darfor
viktigt att alla anstéllda kommer ihdg att arbeta for organisationens motiv och visioner
och inte sina egna. Genom att gora detta &r det |&ttare att definiera arbetet och félja
dessa definitioner. Manga av de organisationer som intervjuats menar att det ofta
kénns som om arbetskraften spretar & olika hal och ser detta som ett problem.
Mintzberg tycker att dessa konflikter & naturliga och att ledningens roll inte &r att
lagga locket pa utan istéllet att vanda den energin till produktivitet.

Mintzberg talar om att det kan finnas en ineffektivitet i adhocracy baserat pa den
obalanserade arbetsbérda som kan visa sig i den sortens organisation. Intervjun med
Forum Syds generalsekreterare visade att detta stamde. Hon menade dock att detta till
en viss del kan ses som en positiv aspekt i strukturen da de anstéllda fér tillféle att
”|adda batterierna och andas ut”. Mintzberg ser det ocksa som en omgjlighet att vara
effektiv under de perioder som praglas av en | dttare arbetsborda.

Den nétverksstrategi som Kreiner (1995, s 342) talar om for att 1&ra sig om omvarlden
& ocksd av stor vikt for hjalporganisationer. Det finns tydliga exempel pa att detta
redan utévas. Forum Syd och Lutherhjalpen & bada exempel pa organisationer som
nastan uteslutande arbetar i néatverk och inte bedriver verksamhet i tredje vérlden
ensam. Néatverksarbetet for dessa tva organisationer bestar béde av samarbete med
organisationer fran Sverige och fran andra hjéplander samt lokala organisationer. De
tva respondenterna fran respektive organisation menar att " nétverksarbetsformen far
manga positiva konsekvenser och till och med synergieffekter” (Inger Bjorck, Forum
Syds generalsekreterare). Enligt Kreiner bygger nétverksstrategin  pa  att
projektledarna lar sig mycket om miljon och omvérlden och kan pa det séttet reagera
snabbt och paratt sitt pa miljoskiften. Det & manga av undersokningens respondenter
som har talat om liknande argument.
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Den risk som Kreiner ser med nétverksstrategin & att projektledarna kan bli
forvirrade och gora obefogade anpassningar. Indirekt skulle detta kunna paverka
problemet som manga organisationer upplever med att olika individer inom
organisationen drar & olika hdll nar det géler de prioriteringar som finns for
projektarbeten. Nagon klar 16sning pa detta problem ger Kreiner inte.

Det finns en stor variation i hur mycket de studerade hjd porganisationernatar till vara
det de l&r sig under sina projekt. Vissa, till exempel Forum Syd, har en etablerad
databas som anvéands relativt flitigt och deras generalsekreterare menar att den
kommer att anvandas allt mer allt efter som den fylls pa med ny information. For en
nétverksorganisation som Forum Syd kan det ses som extra viktigt att arkivera och
anvanda sig av den kunskap som erhdlls fran projektarbete och samarbete med andra
organisationer. Utdver databaser finns det andra sétt att ta till vara pa kunskapen, till
exempel genom att 1dta samma manniskor som arbetat pa projekten i tredje véarlden
arbeta pa huvudkontoret i Sverige, med andra ord behdlla dem inom organisationen.

Det beteendeméssiga larandet visar sig genom den gruppsammanhallning som ofta
uppstar nar en grupp manniskor arbetar tillsammans pa ett projekt. Chansen & hog att
detta larande forstéarks inom hjaporganisationer pa grund av att de flesta anstéllda
delar samma visioner och drivkraft. Déarfor & det valdigt viktigt for
hjalporganisationer att ta vara pa den gruppsammanhdining som utvinns vid
projektarbete. Ett noggrant tillvaratagande av den kan betyda att det blir |&ttare for
organisationen att nd sina md. Enligt Schofield och Wilson (1995, s 432) Gppnar
denna sammanhallning ett forum for kommunikation och dérmed sker utbyte av olika
relevanta erfarenheter. Detta i sin tur skulle for hjdlporganisationer bidra till den typ
av synergieffekter som Forum Syds general sekreterare talar om.

5.3 IM

5.3.1IM:sstruktur

Individuell Méanniskohjélp & verksamma i ungefar 15 lander i tredje vérlden och
Osteuropa. | dessa lander arbetar IM béde med egna projekt och genom olika typer av
natverk. | IM:s policy gar det att lasa: "IM arbetar pa individniva, med familjer och
mindre grupper, pa mellanniva i samarbete med andra organisationer och lokala
samhallsorgan men &ven pa en 6vergripande niva i relation till myndigheter och
beslutsfattare. Ett framgangsrikt utvecklingssamarbete utgar fran specifika lokala
forhdlanden och utvecklas i direktkontakt med mottagarna. IM arbetar aven med att
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skapa en opinion kring fragor om bistand, réttvisa, fattigdom genom att synliggora
manniskor i utsatta situationer och att framja en debatt om de forhdllanden som
hindrar en hdllbar utveckling i vérlden”.

IM har ungefér 30 personer anstéllda pa sitt Sverigekontor i Lund. Dessutom finns
det ett litet kontor i Stockholm med tva personer anstéllda, en som arbetar med policy
och en som kurator. Utéver det sysselsdtter IM ett par hundra manniskor pa falt i
tredje véarlden. Av dessa & endast 5-6 personer utsdnda fran Sverige resterande ar
anstéllda lokalt. Detta ser IM:s general sekreterare Stefan Holmstrém som intervjuades
som positivt da det bidrar till sysselséttning fér manga personer som behover det. En
negativ aspekt med att ha lokalt anstélld personal & dock formedlingen av
information. Till exempel ndr IM vill ha en skriftlig rapport till sin medlemstidning &ar
det ibland svart for en lokalt anstélld att skriva utifran ett svenskt perspektiv. Detta
kan ibland eventuel It paverka det svenska insamlingsarbetet negativt.

Foreningen har ungefar 27000 medlemmar och drsmotet & hogsta beslutande organ.
IM:s generalsekreterare menar att arsmotet oftast inte genomdriver nagra stora
forandringar och att det & sdlan det finns manga motioner som laggs vid arsmétet.
Under arsmotet faller styrelsen.

Arsmotet

[
Styrelsen

I
Generalsekreterare

Bitradande
General sekreterare

Samordnare Samordnare Samordnare Samordnare

Insamling & Info Ekonomi Forsaljning

Administration

Handl&ggare*

*rutan & lagd vertikalt eftersom handl&ggarenheten inte har ndgon samordnare.

Det finns en kandigrupp som tréffas var fjortonde dag och som enligt
generalsekreterare Stefan Holmstrom kan ses som ett samordningsorgan. | den
kangligruppen sitter samordnarna for ekonomi, information, personal, forsaljning samt
generalsekreteraren, bitradande generalsekreterare  och  sekreteraren.  Stefan
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Holmstréom menar att detta & en handlingskraftig grupp och ett positivt insag i
organisationens struktur. FOr 5-6 ar sen genomgick IM nagot av en strukturférandring
som har inneburit att organisationen sedan dess har blivit mer sammanhalen och
definierad.

IM:s enhetsindelning avviker inte gentemot de flesta andra organisationer och foljer
ansvarsomradena: bisténd, ekonomi, insamling och information, socialt arbete
Sverige, samt forsdjning. Sjdlva bistandsomrédet & en handlaggarenhet som skoter
bistandets insyn och tillsyn nar det géller de projekt IM genomfor. Stefan Holmstrom
har forsokt folja”small is beautiful” nar det géller storleken pa administrationen men
menar att Sidas krav pa bistandsorganisationer har forsvarat och forvarrat byrakratin.

Stefan Holmstrom férklarar att det finns en stor drivkraft inom organisationen. Det &
manga av de anstallda som arbetar hart och ibland till och med utan att skriva ner den
Overtid de arbetar fOr organisationen.

5.3.2 Analysav IM utifran teorin

Enligt IM:s generalsekreterare finns det inget direkt system for att anvanda sig av den
erfarenheten organisationen utvinner vid projekt, nér nya projekt utformas. Detta ar
enligt Lundin och Soderholm (1994, s 442) en stor fara da en organisation pa detta
sétt riskerar att glomma vilka misstag som gjordes forsta gangen och darfor upprepa
samma misstag pa nya projekt. Forfattarna uppmanar en organisation att se till att
vidarebefordra erfarenheter och information till de individer som i framtiden kommer
att arbeta med liknande projekt. Detta innebar att det krévs en god kommunikation
dessa grupper emellan och likasa relevanta forum for kommunikation dar erfarenheter
och information kan utbytas. Genom att géra detta kan gamla misstag undvika att
goras om. Det kan ocksa vara en idé for organisationer att skapa nagon typ av databas
dar projektutvardering och erfarenheter lagras. Pa detta sitt f&r organisationen ett
bredare spektrum av erfarenheter som kan anvandas pa ett mer Gvergripande sétt. FOr
de organisationer som redan har en sadan har databas (till exempel Forum Syd) &r det
centralt att se till att den faktiskt nyttjas aktivt. Bidragande faktorer till ett Okat
anvandande kan vara att man till exempel har utbildningstiliféle i hur databasen
anvands samt pedagogiska forklaringar direkt varfor den borde brukas aktivt.

Eftersom det kan ses som en omgjlighet att forutspa framtiden och eventuella
miljoskiften & det desto viktigare att organisationen som genomfor projektet arbetar
med stor flexibilitet. Detta med tanke pa Kreiners diskussion. Hur pass flexibel en
hjalporganisation &r, & svart att avgdra genom intervjuer men oavsett kan man som
IM:s generalsekreterare uttryckte det "alltid dnska sig mer flexibilitet”. Det som kan
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mer konkret papekas &r att en organisation bor vara medveten om och komma ihdg att
en stor flexibilitet kan forbéttra arbetet och bor aktivt arbeta for att ha en sténdig
mojlighet till en flexibel struktur.

5.4 Lutherhjalpen
5.4.1 Lutherhjalpens struktur

Lutherhjalpens struktur & kanske den som &r svarast att beskriva pa ett konkret St i
text. Strukturen & baserad pa en matrisorganisation som innefattar hela svenska
kyrkans kyrkokandli i Uppsala, ett sa kallat integrerat kandi. Déar finns ca 250
anstallda, som leds av Svenska kyrkans generasekreterare. Lutherhjalpen har alltsa
inget eget kandli. Detta innebar att de inte direkt gar att sérskilja de personer som
arbetar specifikt for Lutherhjalpen fran annan kanslipersonal. Det finns dock personer
vars arbetsuppgifter fokuseras pa det internationella arbetet och &ven Lutherhjépen
specifikt. Eva-Christina Nilsson som intervjuades for uppsatsen har titeln
"Handlaggare for utvecklings- och katastrofstrategi” och pa hennes visitkort stér det
Lutherhjalpen och inte Svenska kyrkan. Det finns altsd en forhallandevis konkret
ansvarsfordelning trots matrisstrukturen.

Pa de olika avdelningarna finns det manniskor som servar Lutherhjé pens arbete. Eva-
Christina Nilsson beréknar att det & runt 30 personer som arbetar med Lutherhjé pens
arbete pa det integrerade kandliet. Lutherhjélpen har i princip inga svenskar anstélldai
utlandet.

Da det inte gétt att nd Lutherhjalpens respondent i efterhand har det tyvéarr inte varit
mojligt att rita upp organisationens struktur. Inom matrisorganisation finns det en
avdelningsstruktur, men ocksd olika verksamhetsomraden. Det finns et
verksamhetsomréde som heter " Internationell mission och diakoni” och inom det
finns det ett antal huvudprogram. Det finns till exempel ett huvudprogram for
utvecklingssamarbete och ett for kyrkosamverkan. Dar ingar alla anslag till program,
projekt, missionarer, utlandspersonal. Ett huvudprogram anstéller inte nagon person
utan de som & anstéllda av det integrerade kansliet jobbar for olika huvudprogram
beroende pa vad som & aktuellt. Det finns en verksamhetschef for ett
verksamhetsomrade, hon & ocksa chef for den samlade verksamheten for den
internationella verksamheten. " Det finns ocksa huvudprogramsansvariga. En del av
dem & ocksa personaansvariga, en del & det inte. De som inte & ansvariga for
personal far hamta fran avdelningarna och sen enheterna’ forklarar Eva-Christina
Nilsson. Verksamhetschefen har en administrativ handléggare som jobbar helt och
hallet for henne. Utover detta finns det en verksamhetsomrédesledning dar ala
huvudprogramcheferna sitter. Det & som en ledningsgr upp.
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Nar fragan om utvarderingar kommer upp svarar Eva-Christina Nilsson: ”just nu har
det varit en systemrevision av Sida som har foranlett till vissa atgarder. Det &r ju en
form av utvardering. Sen goOrs det utlandsutvarderingar. Sen & det ju en
kandioversyn. Jag tror att vi kan bli béttre pad detta, mer systematiska
Systemrevisionen har bearbetats ganska ordentligt. Ibland gldmmer vi den hér
nyckelfragan *vad har vi lart oss? . Ibland ténker jag att man borde ha en person som
bara jobbar med utvarderingar. Vi forsoker ha uppfdljningsseminarium — ha en dag da
vi frégar vad har vi lart oss? Vad tar vi med oss in i andra verksamheter och i
séttningen av galva programmet? Jag tror att det & ett omrade som vi och manga
andra behover bli béttre pa.”

For narvarande pagar det en kandioversyn for Svenska kyrkans nationella kangli.
Enligt Eva-Christina Nilsson &r detta ett svar pa att organisationen inte fungerar som
den ska. Matrisorganisationen har existerat sedan 1997 men enligt Eva-Christina
fungerar den inte pa det sétt som ledningen eller dvriga anstéllda 6nskar. Fram tills
1997 hade Lutherhjlpen ett eget kangli. Bland annat finns det for narvarande problem
med bedutsfattningen, hur den &r strukturerad. Eva-Christina ger ett exempel: ”i och
med att till exempel verksamhetsomradeschefen har ansvar for hela verksamheten
men har inte rétt att bestamma att personer fran till exempel informationsavdel ningen
ska gora vissa saker, da maste han ga till den andra chefen. Det & svart att halla
samman verksamheten, det & en risk. Det maste finnas tydliga beslutsordningar och
tydligen delegeringsordningar. Men ibland kan man kénna att nagon chef inte vagar
fatta bedlutet, det tror jag & en fara — att beslutsordningen blir otydlig. Det &r ingen
som méktar driva det vidare”.

5.4.2 Analys av L utherhjélpen utifran teorin

En farhdga Mintzberg (1993, s 275-9) ser med adhocracy & sjéva effektiviteten.
Forfattaren menar att en struktur som bygger pa en adhocracy &r gjord for att hantera
det extraordindra och har darfor svart att klara av standardisering av arbetsuppgifter.
Till skillnad mot byrékratierna kan inte en adhocracy skapa effektivitet genom att
standardisera. Den tyngst vagande orsaken till detta & att kommunikationen inom
adhocracy har en hog kostnad. Konkreta exempel pa detta har visats i olika intervjuer
gjorda for denna understkning. Bland annat har respondenten fran Lutherhjé pen talat
om ineffektivitet beroende pa en dyrbar kommunikation. Mintzberg ger inga konkreta
fordag pa hur kravet pa den kostsamma kommunikationen kan botas men star fast vid
att den &r livsviktig for en adhocracy.

Né&r det géler den jobbspecialisering som Mintzberg foresprékar & det av de
studerade organisationerna framst Lutherhjdlpen som lider av brist pa detta
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Mintzberg (1993, s 25-44) menar ait fOr att en organisation ska klara av att ha
jobbspeciaisering maste organisationen ha god kommunikation och koordination
grupperna eller individerna emellan. De flesta organisationer som undersokts verkar
ha klarat av detta problem genom att jobba i liten skala som underl&ttar
kommunikationen eller ocksa ha val sammansatta ledningsgrupper och projektgrupper
som koordinerar arbetet pa ett effektivt sétt. Lutherhjdpen daremot arbetar som
tidigare namnts i en matrisorganisation med hela Svenska kyrkans nationella kandli.
Det finns enligt Mintzbergs teorier alldeles for mycket jobbspecialisering och for lite
kommunikation i den typ av organisation som Lutherhjdpen &r. Detta var &ven
Lutherhjalpens respondent medveten om och forklarade att det finns en aktiv
internorganisatorisk debatt just nu som forhoppningsvis kommer att dtgarda detta
problem. Respondenten menade ocksa att i och med att Lutherhjalpens kandli
forsvann nar Svenska kyrkan gjordes om till en matrisorganisation férsvann ocksa
" kafferumsdiskussionerna” och den narhet till de medarbetare vars arbetsuppgifter 1&g
néra ens egna.

Tidigare har det namnts att Lutherhjalpens respondent menar att det blir svarare att
brinna for Lutherhjépens verksamhet da arbetet & uppdelat i en matrisorganisation.
Detta darfor att man utan ett eget kandi inte langre som anstdlld kanner den
samhorighet med 6vriga anstéllda samt att man i en matrisorganisation "inte kan
brinna for allt”. Har & det relevant att ta upp Lundin och Soderholms (1994, s 445)
argument om att det ofta kravs en eldga som agerar genom éatt initiera projektet. Utan
dessa eldgdlar finns det en risk att inga nya projekt initieras. Lutherhjapens
respondent menade att ndr Lutherhjélpen hade ett eget kandli var det |é&ttare for de
anstéllda att kénna ett engagemang for verksamheten &n vad det & idag. Det & darfor
viktigt for organisationer att ta fasta pa att denna drivkraft och detta engagemang ar
viktiga att tavara pa nér det gdller att initiera nya projekt.

5.5 Radda Barnen

5.5.1 Rddda Barnens struktur

Réadda barnen & den storsta organisationen som undersokts for denna uppsats. De har
ungefér 200 personer anstallda. Av dessa & 25-30 personer utsandatill tredje vérlden
dér de jobbar genom Réadda Barnens regionkontor. Gunnar Loéfberg beréttar: "vi
samarbetar med lokala organisationer dar vi fysiskt hjaper till och kan ge stod till en
organisation bade ekonomiskt och med experthjdlp. Har gor vi detta for att fa
forbattringar for barn men ocksa for att vi ska lara oss om problematiken, fa béttre
forstaelse for vad barnen & utsatta fér och de 16sningar som kan finnas”.



Dessutom sarskiljer sig organisationen pa det séttet att de inte anser sig vara en
renodlad bistandsorganisation utan istéllet en hjéporganisation som arbetar for att
forbéttra livsvillkor for barn. Med andra ord bedriver Rédda Barnen ett omfattande
paverkansarbete. Radda Barnen har en stor medlemsbas i Sverige, cirka 85000
personer men arbetar inte for att serva sina medlemmar utan medlemmarna ses som
en resurs i arbetet, framst i Sverigearbetet. Hogsta beslutande organ fér Radda
Barnen & arsmotet. Styrelsen ser till att verksamheten gar som den ska och ger i sin
tur uppdrag till general sekreteraren som skoter detta operativt.

Under generalsekreteraren faller generalsekretariat, planeringsenhet, ekonomienhet,
I T-enhet, personalenhet samt en administrativ serviceenhet. Dessa enheter har mellan
fyra och elva anstdllda. Pa varje enhet forutom generalsekretariatet finns det en
enhetschef. Dérutbver finns det en programavdelning och en kommunikations-
avdelning. Det & hér merparten av de anstélida arbetar. Programavdelningen har en
egen ledning med sju personer och sedan olika sektioner: Utsdnda, Sverigesektionen,
Utvecklingssektionen, Centrum for barn i kris, Regionkontor Europa samt
Regionsektion. Antalet anstéllda pa dessa sektioner & varierande. Kommunikations-
avdelningen har en ledning pa tre personer och darunder fyra avdelningar: Forlag och
Marknadssektion, Insamlingssektion, Informationssektion och Informationsservice.
Varje sektion inom Kommunikations- och Programavdelningarna har en egen
sektionschef.

Gunnar Lo6fberg menar att R&dda Barnen nu har ett processorienterat arbetsséit. Radda
Barnen har omstrukturerat sig och identifierat hur de ser pa sitt arbete samt fortydligat
sina arbetsmetoder. Gunnar Lo6fberg forklarar: ”vi ska snart kanske stréva efter béttre
tvarkommunikation. Det kan senare ledatill kompetensbanker och kompetensstruktur,
olika banker som &r bra pa olika saker. Da séger vi det &r det har vi vill &stadkomma
och da sétter man ihop en bank”.

N&r Gunnar Lofberg talar om Radda Barnens korrelation mellan struktur och mal
sager han: "malen ska inte vara savstandiga utan hanga ihop. Egentligen hjélper nog
inte, om man skavara arlig, strukturen varamal. Det bor finnas en malpyramid som &r
Overgripande och sen ser ner till A, B, C. De olika enheterna och sektionerna fick se
"berdr de har malen mig’' ? Man fick identifiera malen och sig §alv med malen. Detta
har vi gjort. Manga fick se att manga mal berér dem. Hur skavi sen gemensamt kunna
gora detta, hur ska vi kunna uppna malen? Pa det séttet forsokte vi komma ét alt, inte
bara genom enskilda saker. Utan att genom att man blir gare till malen”.

Nér diskussionen gar over till utvardering menar Gunnar Lofberg att Radda Barnen
skulle kunna bli béttre pa det. P den undre nivan fungerar det ganska bra, men inte de
mellersta och dvre skikten. ” All information fran utvarderingen & ju inte relevant for
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nasta niva. Far man inte denna pyramid till att fungera far du antingen all information
eller ingen alls” menar respondenten.

Arsmote
[
Styrelse
[
Genera sekreterare
General —
sekretariat [——
Forenings- Ekonomienhet
enhet
Planerings-
— enhet I
IT-Enhet I
— Personalenhet I I
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— — Serviceenhet
I |
Kommunikationsavd. Programavdelning
Forlag och Insamlingssektion . — Utvecklings
Marknadssektion Utsanda — sektion
— — — Sverigesektion —
Informations I I I
service Informations — I -
sektion — I I
— — — — Centrum foér
— — — — barni kris
— — Regionsektion — —
— Regionkontor Europa _




5.6.1 SOS-Barnbyars struktur

SOS-Barnbyar & den organisation som skiljer sig mest fran de Gvriga som
undersokts. Dels beror detta pa att SOS-Barnbyar inte bedriver ndgot eget bistand
utan endast insamlingsarbete. Den andra anledningen & att SOS-Barnbyars arbete i
stort sett styrs ifrén SOS-Kinderdorf i Osterrike. Det svenska kontoret &r trots detta
relativt autonomt och fattar manga beslut sjdlva men nér det géller att administrera
gava hjalpverksamheten sker detta ifrén Osterrike. Detta innebér i kort att den
svenska delen finansierar projekt medan det internationella kontoret plockar fram,
startar och genomfor projekten.

Detta medfor att SOS-Barnbyars administrativa organisation i Sverige inte ar sarkskilt
stor, det finns 11 anstéllda. Utover general sekreteraren finns det en ekonomichef och
en marknadschef. Ekonomichefen arbetar tillsammans med ytterligare en person pa
ekonomiavdelningen medan marknadschefen ansvarar for ytterligare tre anstéllda.
Foretagsansvarig har en medarbetare. Utbver detta finns det en informationsansvarig
(som intervjun genomfordes med), en receptionist och en person ansvarig for
fadderverksamheten. Det ar alltsa fa och relativt val definierade positioner pa SOS-
Barnbyar. Organisationen liknar ett vinstdrivande foretag mycket mer an de dGvriga
som studerats. Aven om inte SOS-Barnbyar &r vinstdrivande i den bemérkelsen &r ju
arbetet valdigt marknads- och ekonomiorienterat. De kompetenser som kravs for att
SOS-Barnbyar Sverige ska fungera bra skiljer sig ganska mycket fran de
hjal porgani sationer som bedriver eget bistand eller hja pverksamhet.

Styrelse

I
Generalsekreterare

Ekonomichef

Marknadschef

L

L

Hogsta beslutande organet inom den Svenska organisationen & styrelsen. Carola
Bengtsson menar att det inte ar en aktiv styrelse men att det hdller pa att ske vissa
omstruktureringar nar det galler styrelsen och avsikten & att den ska fa en mer aktiv
roll. Meningen &r att styrelsemediemmarna ska fa olika verksamhetsomréden som de
kan folja som en sakkunnig. Det & styrelsen som bestdmmer hur insamlingen ska ske.
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De anstdlda kan tycka men det & styrelsen som fattar det slutliga beslutet. Normalt
ger generalsekreteraren forslag till styrelsen och det & sdllan styrelsen gar emot det,
menar Carola Bengtsson.

SOS-Barnbyar & just nu inne i en effektiviseringsprocess. Det & meningen att
organisationen ska bli &nu mer effektiva och samla in mer pengar till barnbyarna.
Detta & mycket pa ett initiativ fran organisationens general sekreterare som tilltradde
for ungefar tre & sedan. Carola Bengtsson forklarar att den nya general sekreteraren
gjort vissa omstruktureringar for att effektivisera som lyckats bra. Detta har hon gjort
genom att se till vilka kompetenser som kravs och vilka manniskor som ska arbeta for
SOS-Barnbyar.

5.6.2 Analys av SOS-Barnbyar utifran teorin

Nér det gdller de argumenten som Mintzberg tar upp som talar for att
hjalporganisationer istéllet, eller som ett komplement till adhocracy, faller under
divisonalized form & det att manga av dessa hjalporganisationer faktiskt har
forhdlandevis autonoma platskontor i tredje vérlden som kan ses som en typ av
divisioner. Det som talar emot divisionalized form &r att Mintzberg menar att denna
typ arbetar |&ttast i miljéer som varken & komplexa eller dynamiska, ungefé&r samma
som i machine bureaucracy som for Ovrigt inte pa ndgot st passar in pa
hjalporganisationer. En organisation som med klarhet faller under divisionalized form
& SOS-Barnbyar eftersom den i sin tur & styrd ifrdn SOS-Kinderdorf i Osterrike.
Men Sverigesektionen som division &r relativt autonom med ganska standardiserade
arbetsuppgifter, vilket & den priméra mekanismen Mintzberg pekar pa

Hjelm argumenterar mot den svaga marknadsforningen som hjalporganisationer ofta
bedriver och menar att en tydlig och stark marknadsforing @ av stor vikt (Hjelm
2002:1, s 4). Bra marknadsforing betyder ofta mer insamlade pengar for en
hjalporganisation. Ett tydligt exempel pa det & SOS-Barnbyar dér relativt sett en
valdigt stor det av personalen arbetar med marknadsforing. Deras Okade
marknadsforing sedan den nya generalsekreteraren tilltradde har dessutom visat sig
Oka de insamlade medien. Men det finns inte bara en koppling mellan marknadsféring
och pengar utan en bra marknadsforing underléttar ocksa en hjélporganisations
paverkansarbete samt att hitta samarbetspartners. Bada dessa argument kan sedan
kopplas vidare till organisationens formaga att na upp till sina mal. Utifran Hjelms
perspektiv kan det altsa tyckas att en hjéporganisation borde |&ta marknadsforingen
kosta en del eftersom det kan visasig vara vart det.
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5.7 UBV

5.7.1 UBV:sstruktur

UBV & en unik organisation pa det sittet att det ar relativt fa inblandade men styrkan
sitter i de inblandades engagemang och de sétt som de brinner fér UBV :s verksamhet.
Nér det géller UBV:s anstallda finns det sex koordinatorer i tredje varlden samt ett
kandi i Sverige med 10-12 anstdllda. Koordinatorerna arbetar som ett sags
administratér och personalansvarig for de personer som finns pa de olika
landgrupperna €eller enheterna. Bland de anstdllda i Sverige finns det en
verksamhetsledare och darunder tre handlaggare anstdlda pad LAS -
L atinamerikasektionen, tva personer som arbetar med administration och ekonomi.
Utover detta finns det en relativt sjavgaende informationsavdelning som ansvarar for
medlemsinformationen men ocksa tva personer anstdllda pd UBV:s tidning
”Latinamerika’ (som inte & en medlemstidning utan en savstdende kommersiell
produkt).

Arsmotet
I
Styrelse
I
Verksamhetsledare
I
Latinamerika sektionen (LAS) Administration Information
& Ekonomi
Hand- Hand- Hand- Admin Ekonomi Info Web Tidning Tidning
laggare léaggare léaggare Medlem

Idag finns det en verksamhetsledare for denna kansliverksamhet men det & nagot nytt
for UBV. Tidigare har det varit en idedllt arbetande verksamhetsledare vilket enligt
Annika Holmberg inte fungerat sarskilt bra med den omfattning pa verksamheten som
UBV trots alt har. Manga av de anstéllda pa kandliet & fore detta UBV-volontérer
vilket gor, enligt Annika Holmberg, att de sitter lite som ”spindeln i ndtet med ett stort
inflytande”. Vidare beskriver Annika Holmberg hur det tidigare har gétt till: ”vi har
haft en konstellation dar man fran borjan bara hade en ideellt arbetande ordférande
med kontoret pa fickan till att man utvecklade en heltidsarvoderad ordférande. Den
skulle da vara medlemmarnas ordfdrande och driva foreningen men samtidigt vara
kandliets verksamhetsledare och den rollen har ingen klarat av for & man visionar och
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skapar fram en massa fordag, da kan man inte hjélpa ett kandli for de kanner de ’&r
det vi som ska gora detta? Jag vill inte ha en massa forslag hela tiden’. Och & man
istallet fast i sin roll som ledare pa kansliet da reducerades ordféranden till en byrékrat
och som blir en tjansteman pa kontoret. Detta har blivit lidande”.

UBV genomgar just nu en omstrukturering som kallas Tinku-projektet. Detta projekt
initierades eftersom det har definierats ett behov for UBV att specialisera och
avgransa sin verksamhet. De sex enheternaii tredje varlden &r ganska galvgaende och
fattar manga beslut om sin verksamhet. Annika Holmberg menar att detta behtver
synkroniseras for att effektivera UBV:s verksamhet. Hon tycker att UBV borde lata
dessa enheter ha stort inflytande 6ver hur deras verksamhet ska bedrivas men déaremot
kanske inte pa deras inriktning. Inriktningen skulle istéllet behtva bestémmas centralt
fran Sverige sa att det &r relativt nérliggande arbetsomréden for alla enheter.

Né&r Annika Holmberg beréttar om styrelsen forklarar hon: "det & en stor och aktiv
styrelse med langa styrelsemoten. Dér jobbar vi mycket med fordag och skicka ut
tankar till féreningen. Det & en styrelse som forsoker vara styrande men pa grund av
var tradition & sa demokratisk som mdjligt. Styrelsen tar ju givetvis emot en massa
fordag”.

Strukturmassigt & UBV en platt organisation. Nar Annika Holmberg far fragan varfor
UBV har vat att strukturera sig sa svarar hon att: "det finns en véaldig stréavan
historiskt till att det ska vara en platt organisation. Hur man kan gora detta
demokratiskt pratas det mycket om. Ibland kan det &nda uppfattas som odemokratiskt.
Det & ocksa en organisation som historiskt sétt har stéllt sig negativ till att ha ledare,
det hér med att vara chef & fortfarande ett negativt laddat ord. Nu har koordinatorerna
fatt en mer tydlig chefsroll och vi har ju ocksa en verksamhetsledare. Detta & ju en
stor férandring for oss. Det &r likalon princip pa UBV pa hela kandliet till exempel i
Sverige. Alla som jobbar fér UBV i Sverige har samma |6n. Organisationen foddes ur
solidaritet, och demokratidiskussionerna var heta’.

5.7.2 Analysav UBV utifran teorin

UBV & formodligen den organisation som l&ttast kan sammankopplas med
Mintzbergs missionary struktur. Detta darfér att manga faktorer Gverensstammer med
Mintzbergs kriterier for missionary. Bland annat tilléts de anstéllda att arbeta relativt
fritt. Detta gdler bade de anstéllda pd UBV:s kandli samt deras utsinda i tredje
vérlden. Detta medfér en risk genom att det kan resulterai en ”spretig organisation”
(se nedan). Dessutom har UBV en hog niva av decentralisering med minimal hierarki
utan en sa kallat privilegierad grupp. Slutligen bibehalls organisationen liten och detta
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& enligt Mintzberg (1993, s 294) det enda sittet att bibehdlla en stark ideologi.
Forfattaren tar inte direkt upp nagra effektivitetsproblem med missionary vilket
medfor en svarighet att analysera detta vidare och ge riktlinjer till en organisation som
UBV baserat pa Mintzbergs teorier.

Aven om UBV & den organisation som kan ses som en mest renodlad missionary kan
manga av de organisationer som studerats i denna understkning sigas vara ndgot av
en kombination av adhocracy och missionary. Anledningen till att manga av
organisationerna inte stammer in pa missionary ar att de inte & lika l6st strukturerade
som en missionary &r. Aven om det egentligen inte finns omfattande hierarkier & de
samtidigt inte s minimala som Mintzberg menar att missionary har. Dessutom har de
flesta organisationerna grundliga utvérderingar och enligt Mintzberg (1993, s 294)
lyser dessa med sin franvaro i missionary. Daremot aterfinns elementet med en
drivande ideologi som dominerande kraft i manga av de studerade organisationerna
vilket gor att prioriteringarna och arbetssattet pa manga sétt liknar en missionary.

Mintzbergs diskussion om decentralisering och centralisering later han ta relativt stor
plats i sin bok om effektivitet. For att repetera hans argument som ndmndes |
teoriavsnittet ska enligt Mintzberg decentralisering ses som positivt av tre
anledningar: alla beslut kan inte forstas av ett center eller en hjarna, en decentraliserad
organisation kan besvara mer lokala problem snabbare, samt att decentraliseringen
stimulerar motivationen. UBV & en organisation vars tanke ligger valdigt ndra
Mintzbergs i detta, i alla tre argumenten. Daremot menar UBV s respondent att detta
inte altid innebér ett effektivt arbetssétt utan istéllet att man kanske " gréver dar man
star” om man inte centraliserar vissa beslut, som till exempel vad organisationen ska
inriktasig pA. UBV:s verksamhetsberéttel se 2002 citeras: "kangliet har praglats av en
sk. platt organisation, med stor handlingsfrihet hos de anstélida och otydligt mandat
hos ordforande/verksamhetsledare. Fordelen med en sidan organisation &r ett stort
métt av ansvarstagande hos de anstdllda. Nackdelen & risken for dubbelarbete,
mycket tidsdtgang pa tvargaende information, rapportering och radfragning, och en
latent stress da man inte sakert vet var gransen for det egna ansvarsomradet gar”. Det
& bland annat baserat pa denna diskussion som UBV under det senaste aret tillsatt en
verksamhetsledare pa kansliet.

Utifran teorin om kognitivt larande maste organisationer som UBV som skickar ut
volontarer pa tvadrskontrakt pa ett medvetet sétt arbeta for att bevara den kunskap
dessa volontdrer erhdller efter det att de derkommer till Sverige och inte langre
arbetar aktivt for UBV. Ett sétt att gora detta menar UBV:s respondent &r att anstélla
en del fore detta volontarer pa kansliet. Pa det séttet tappar inte organisationen den
kunskap som volontéren har.
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Schofield och Wilson (1995, s 432) menar att ett annat av de sétt som det
organisatoriska larandet yttrar sig pa ar att projektteamet ofta far en bredare bild av
organisationen och kan efter att ha arbetet pa ett projekt forsta organisationens mer
helhetsmassiga planer och visioner. Samtidigt kan det vara sa att en individ behdller
en sma bild eftersom personen arbetat pa ett projekt som bara ror en av
organisationens divisioner. Ett exempel pa detta menar Annika Holmberg pa UBV &
nér projektanstadllda " bevakar sin baby” i debatten om organisationens inriktning och
fokusering. Men samtidigt & det sd att det kan Oka teamets engagemang for
organisationens arbete pa ett positivt sétt som IM:s generalsekreterare bevisar genom
att havda att de anstéllda arbetar valdigt hart for organisationens mal. For att anknyta
detta till Mintzbergs teorier & det har viktigt att organisationens ledning forklarar
vikten av att se till hela organisationens mad och inte bevaka ens egna personliga
intressen.

Det Hjelm tar upp med " spretig verksamhet och brist pa prioriteringar” som forsvarar
organisationens arbete eftersom inte alla drar & samma hall & nagot som kommit upp
ofta under de intervjuer som gjorts for denna uppsats. Speciellt UBV har papekat detta
men samtidigt har den organisationen initierat operation Tinku for att dtgarda detta
problem. | ett UBV dokument kallat Bilaga 4: Operation Tinku kan man lasa
foljande: ”...i diskussioner inom foreningen har det dock pa senare & blivit alt
tydligare att UBV behover mer konkret formulerade ma for var verksamhet. En
forutsattning for att kunna formulera dessa ma & en verksamhetsméssig profilering,
nagot som ocksa efterlystes i flera motioner vid arsmotet 2001. Vi har inte i nagot
styrdokument angivit att organisationen ska eller bor vara verksam inom ett visst
sakomrade eller gentemot en viss malgrupp. Det hér har medfort att UBV som
forening har haft svart att systematisera och fullt ut tillgodogéra sig sakkunskaperna
inom de omréden som vi arbetar med”. Det finns hér klara tecken pa att UBV insett
vikten av att tydligare definiera sin verksamhet for att 1&ttare ndsinamal.
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6 Slutsatser

Som ndmndes i uppsatsen inledning var syftet med denna uppsats inte att komma
fram till nagon sorts ideal strukturtyp som skulle g& att anvanda for ala
hjalporganisationer. Syftet var i stdllet: "att undersoka om det finns nagra
organisationsformer som genom att underlétta och forbéttra arbetet, & att foredra for
bistandsorganisationer nér det galler genomforande av hjaparbete i u-lander. Darmed
syftar uppsatsen ocksa till att producera tips som kan vara anvandbara for
bistandsorgani sationer vid organi sationsutveckling”.

Denna uppsats har saledes resulterat i ett antal tips pa hur hjalporganisationer skulle
kunna strukturera sig pa sétt som bidrar till ett forbéttrat arbete. Dessa idéer kommer
att presenteras nedan i punktform.

D4 det inte finns tva organisationer av de som studerats som arbetar for exakt samma
saker i tredje véarlden & det svart att dra paraleller mellan olika organisationers
strukturer baserat pa deras specifika verksamhet. For att ta ett exempel sa arbetar bade
Radda Barnen och SOS-Barnbyar med verksamhet specidllt inriktad pa barn. Typen
av verksamhet skiljer sig dock atskilligt. Radda Barnen bedriver ett omfattande
paverkansarbete i tredje varlden for att forbattra barns villkor medan SOS-Barnbyar
bygger hem for barn som behdver det. Darfér ses det inte som relevant att dra
kopplingar mellan de tva organisationernas struktur. Samma sak gdler for till
exempel Diakonia och Lutherhjalpen som trots att de & kyrkliga bistdndsorgan inte
arbetar med direkt samma typ verksamhet. Hade jag undersokt tva organisationer med
sammatyp av verksamhet men olika struktur hade det varit mer relevant att dra denna
typ av paralleller.

Uppsatsens problemformulering ar:

Svenska NGOs, i detta fall hjalporganisationer, strukturerar sig pa olika
satt. Hur paverkar, negativt sdval som positivt, en hjalporganisations
struktur och organisationsform det ar bete or ganisationen bedriver?

Nedan foljer en lista i punktform pa de olika sitt som en hjéporganisations
struktur paverkar dess arbete samt vilka atgarder som kan tas. Dessa punkter kan
ses som det dutliga resultatet av uppsatsen och dess undersokning, det vill séga
uppsatsens slutsatser. Malet med dessa sutsatser &r att de ska kunna anvandas
praktiskt av den typ av organisationer som undersokts och dérmed leda till
forbéttrade arbetsformer. Dessa punkter har hamtats ur analysen dar de mer
ingdende beskrevsi relation till de olika organisationer som bertrdes.
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For att kortfattat sammanfatta mina resultat innan jag kommer in pa de
rekommendationer jag ger kan sagas att undersbkningen som gjorts i samband
med denna uppsats har visat pa att det &r viktigt for hjaporganisationer att arbeta
genom en flexibel organisation med god kommunikation. Det & ocksa viktigt att
hjalporganisationen har en god intern rollférdelning och en val definierad
verksamhet. Slutligen visade understkningen och analysen pa att det &r
oumbdérligt for en organisation att ta vara pa drivkraft, kunskap och erfarenheter.
Nedan f6ljer de rekommendationspunkter uppsatsen resulterat i:

Arbetssitt:

En organisation bor vara medveten om och komma ihag att en stor flexibilitet
kan forbéttra arbetet och bor aktivt arbeta for att ha en sténdig mojlighet till en
flexibel struktur.

For att en organisation ska klara av att ha jobbspecialisering maste
organisationen ha god kommunikation och koordination grupperna eller
individerna emellan. Det & ocksa viktigt att jobbai liten skala som underlé&ttar
kommunikationen eller ocksd ha vd sammansatta ledningsgrupper och
projektgrupper som koordinerar arbetet pa ett effektivt Ssétt.

Den interna rollfordelningen mellan medlemmar — styrelse — kandli & av stor
vikt och bor vara noggrant genomténkt. Detta innebédr att en organisation
maste faststdlla vem det & som ansvarar for vad samt vem det & som har rétt
och skyldighet till att fatta de olika besluten som en organisation fattar.

Genom relativt autonoma platskontor kan man vinna fordelar genom en
anvandbar marknadsinriktning. For mycket detaljerad information om
divisonernas verksamhet hos huvudkontoret kan dock verka mot hela
poangen med denna struktur.

Det & viktigt for organisationer att ha bade insikt att organisatoriska
forandringar kan behévas samt drivkraften att genomféra dessa.

Organisationsledningensroll och uppgifter:

Det & betydande bade for organisationens ledning men aven for de anstallda
att ha ett helhetsbegrepp 6ver organisationens verksamhet, mal och visioner
for att forsta hur dessa faktorer hanger ihop.

En generalsekreterare eller liknande bor spendera mycket tid pa att fundera
Over de strategiska valen som organisationen gor.

En del av organisationsledningens roll bor vara att se till att de personliga
relationerna inom organisationen & fungerande s att de anstallda l&tt kan
bilda olika sorters team.

Att prioritera hur de anstéllda mar och uppfattar sina arbetsuppgifter kan
paverka effektiviteten da det visat sig finnas en koppling mellan de anstalldas
drivkraft och engagemang och den maluppfyllelse som organisationen ser.
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 Ledningen maste |agga ner mycket tid pa att dvervaka organisationens projekt.
* Den dlraviktigaste rollen som en ledning har i en adhocracy ar att verka som
en liaison med den externa miljon.

Anstélldasroll och uppgifter:

« Det ar angelaget att alla anstéllda kommer ihag att arbeta for organisationens
motiv och visioner och inte sina egna. Genom att gora detta & det |attare att
definiera arbetet och folja dessa definitioner.

Projektarbete:

e | planeringsfasen av projekt & det viktigt att involvera sa manga lokaa
experter som majligt, det vill siga dels mottagarna av hjdpen och dels de
personer som representerar hjal porganisationens lokala samarbetspartners. Pa
detta st kan eventuella of 6rutsedda miljoskiftningar |attare forutspas an om
det bara & personer fran den svenska staben som planerar projekt. Pa detta satt
kan det under projektets gang och bli |&ttare att ta hansyn till den skiftande
milj6 som projektteamet befinner sig i. Genom denna hansyn kan sedan i sin
tur projektet bli mer framgangsrikt om det anpassas under projekttidens gang
till miljon.

« Det & betydelsefullt att ta vara pa den gruppsammanhalIning som utvinns vid
projektarbete. Ett noggrant tillvaratagande av den kan betyda att det blir |&ttare
for organisationen att nd sina mal. Dessutom Gppnar denna sammanhallning
ett forum for kommunikation och darmed sker utbyte av olika relevanta
erfarenheter. Detta i sin tur skulle for hjaporganisationer kunna bidra till
synergieffekter.

« Natverksarbetsformen kan f& manga positiva konsekvenser och till och med
synergieffekter. Ofta bygger nétverksstrategin pa att projektledarna lar sig
mycket om miljon och omvarlden och kan pa det séttet reagera snabbt och pa
rétt sétt pa miljoskiften.

« Det kan finnas en poang med att skicka ut de anstdlda pa en
hjal porganisations kansli pa " studiebesok” till projekten i tredje véarlden for att
se med egna 6gon vad det & de administrerar och arbetar for ifran
huvudkontoret i Sverige. Detta hor samman med argumentet att nér en person
arbetar med ett projekt ger det personen en chans att forflytta sig fran
rutinmassiga arbetsuppgifter i den normala organisationsstrukturen som kan
bidratill att den personen blir mer innovativ och initiativkraftig.

« | och med att den enskilda individen paverkar teamet som helhet &r det viktigt
att ha ett val fungerande team med individer som pa ett eller annat sétt passar
ini eller bidrar med nagot till gruppen.
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Kunskapsarkivering och anvandning:

Det finns en stor fara associerad med att inte arkivera erfarenheter da en
organisation pa detta sétt riskerar att glémma vilka misstags som gjordes
forsta gangen och darfor upprepa samma misstag pa nya projekt.

Det ar speciellt viktigt att arkivera och anvanda sig av just den kunskap som
erhdlls fran projektarbete och samarbete med andra organisationer.

Det & en idé for organisationer att skapa nagon typ av databas dar
projektutvardering och erfarenheter lagras. P& detta sétt far organisationen ett
bredare spektrum av erfarenheter som kan anvandas pa ett mer Gvergripande
sétt.

Bidragande faktorer till ett 6kat anvandande av en databas kan vara att man till
exempel har utbildningstillfélle i hur databasen anvands samt pedagogiska
forklaringar direkt varfor den borde brukas aktivt.

Utover databaser finns det andra sétt att ta till vara pa kunskapen, till exempel
genom att |&ta samma méanniskor som arbetat pa projekten i tredje vérlden
arbeta pa huvudkontoret i Sverige, med andra ord behdlla dem inom
organisationen.

En organisation maste se till att vidarebefordra erfarenheter och information
till de individer som i framtiden kommer att arbeta med liknande projekt.
Detta innebér att det krévs en god kommunikation dessa grupper emellan och
likasa relevanta forum for kommunikation dér erfarenheter och information
kan utbytas.

Organisationer som skickar ut volontérer patill exempel tvaarskontrakt maste
pa ett medvetet sétt arbeta for att bevara den kunskap dessa volontérer erhaller
efter det att de aterkommer till Sverige och inte langre arbetar aktivt for
organisationen.

Ytterligareidéer for underlattat och forbattrat arbete:

En bra marknadsf6ring underl&ttar en hjé porganisations paverkansarbete samt
att hitta samarbetspartners. Detta kan sedan kopplas vidare till organisationens
formaga att na upp till sinamal.

Om det finns en driven anda inom en organisation & det grundlaggande att ta
vara pa den. De viktigaste kanske &r att |&ta de anstéllda fa utlopp for just de
saker som driver dem.

Det & viktigt att kommaihdg att det inte bara & organisationens anstéllda som
kan gora viktiga insatser utan ocksa de som arbetar frivilligt som till exempel
foreningsmedlemmar. Tid och resurser bor darfor laggas ner pa hur detta
engagemang kan bevaras.
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For att sammanfatta dessa slutsatser kan man siga att en hjélporganisation borde
anpassa sin struktur enligt foljande kriterier for underl&ttat och forbéttrat arbete:
Véldefinierad verksamhet

o Effektiva kommunikationskanaler

» Tatill vara padrivkraft, kunskap och erfarenheter

» Tydlig ansvarsfoérdelning
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