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1. Inledning

P4 senare dr har fragor om demokrati, hdllbarhet och rittvisa kommit att
bli alltmer levande inom idrottsrorelsen. Inte minst har fragor om social
rattvisa, inkludering, integration och jamstilldhet kommit att bli centrala i
Strategi 2025. De krav som RF-stimman formulerade 2017 har paskyndat
detta arbete och bildar det 6vergripande motivet till foreliggande rapport:

Idrottsrorelsen ska pa alla nivder arbeta malmedvetet sd att till stimman
2025:

e kvinnor och min i alla beslutande och radgivande organ ir represente-
rade med minst 40 procent.

e valberedningar pa alla nivder bestir av lika antal kvinnor och man.

e andelen kvinnor respektive min pa hogre befattningar, till exempel ge-
neralsekreterare/forbundschef, sport-/utbildnings-/utvecklingschef eller
liknande, inom idrottens olika organisationer uppgar till minst 40 pro-
cent.

e andelen kvinnliga och manliga trianare inom respektive idrott uppgar till
minst 40 procent:

0 inom barn- och ungdomsverksamheten pa féreningsnivan,
0 vid Riksidrottsgymnasierna (RIG)
0 vid nationellt godkinda idrottsutbildningar (NIU)

0 vid SF:s landslagsverksamhet
(RF, 2019)

Milsittningen dr onekligen progressiv, for att inte siga radikal, inom en
rorelse skapad av min, fér man dar flertalet specifika idrotter under lang
tid priglats av sd kallade mansnormer (Andreasson, 2006; Bryson, 1990;
Connell, 2012). Ligg dartll de internationella relationer som manga
ganger paverkar regelverk och forutsittningar for den svenska idrotten
och dess koppling till det 6vriga samhillets ekonomiska och kulturella
strukturer. Manga idrotter utgor darmed konservativa och svarfordander-
liga kulturer. Att fordndra en siddan rorelse dr onekligen svirt och kom-
plext. Trots att jamstilldhetsfrimjande initiativ pagatt sedan 1970-talet
har inte normer och strukturer som skapar orittvisor upplosts. Forvant-
ningarna infér 2025 ars stimma maste ta en sddan bakgrund i beaktande.
Samtidigt har det, i skrivande stund, aldrig funnits lika manga kvinnor i
idrottens styrelser och lika omfattande och aktiva jimstilldhetssatsningar
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som nu (Svender & Nordensky, 2017, 2018, 2019, 2020). #MeToo-
rorelsen dr nog den frimsta anledningen till att idrotten, och andra cen-
trala samhillsomrdden, inte lingre kan ducka for fragor om social ritt-
visa.

Denna vetenskapliga rapport kretsar kring forandringsarbete som syftar
till att skapa jamstdlldhet i styrelserum ddr fokus framst ligger pa repre-
sentation med avseende pa kon. Enligt de nya incitamenten ska det lagst
representerade konet vara representerat med minst 40 procent. Samtidigt
handlar jamstilldhet om sd mycket mer dn representation. Vem ir det som
talar och vem blir lyssnad pa? Vem har hogsta arvode och status? Vems
skamt skrattas det 4t osv? Jamstilldhet handlar med andra ord om bade
representation och makt. Nir det giller forutsdttningar for jamstilldhet
inom idrottsrorelsen dr det av stor vikt att ligga fokus pa de fortroende-
valda da dessa ofta, men inte enbart, dr de som bir pa inflytande, ansvar
och makt:

[Slcholars need to pay attention to the way those who hold a great deal of
power in the sport world practice gender since they make decisions about
funding, about the delivery of programs and services to athletes and coach-
es, about the selection and evaluation of personnel, and, about the mission,
development of strategic change in both sport and the organization itself.
(Knoppers & Anthonissen, 2008, s. 94)

I Sverige ar det de fortroendevalda som oftast sitter pd denna makt att
fordela, vilja och virdera resurser och pd sa sitt skapa de strategiska for-
utsdttningarna for en rittvis verksamhet. Problemet r att en organisation
eller forening bestdr av olika och ibland motstridiga verksamheter och
mal. Tomas Peterson behandlar ett sddant dilemma i begreppsparet *fore-
ningsfostran” respektive tivlingsfostran” (Peterson, 2008). Ska fore-
ningsidrotten skapa goda samhillsmedborgare eller syfta till att vinna
matcher eller bide och? Pa ett organisatoriskt plan kan en integrations-
satsning inkludera fler pojkar foédda i Syrien eller Afghanistan och pa sa
satt utmana vithetsnormer i en forening. Samtidigt riskerar en sddan sats-
ning att oka ojimstilldheten i foreningen. Det vill siga, 6kad demokrati
inom ett omrade kan betyda minskad demokrati inom ett annat forenings-
eller organisationsomrade (Alsarve, 2014). Av betydelse ar ocksa att idrot-
tens representanter och fortroendevalda ligger ner flertalet timmar pé att
skapa en sd god och vil fungerande verksamhet som mojligt, ett arbete
som ofta gors helt ideellt eller mot en ringa ersittning av forlorad ar-
betsinkomst eller utligg for resor o dyl (Knoppers & Anthonissen, 2008).

8 DANIEL ALSARVE [drott, jamstalldhet och organisatorisk makt



Vilka ansvarskrav ar rimliga att stilla pa en frivilligt engagerad ledare?
Vill vi 6verhuvudtaget skapa ett samhille dar vi staller krav pd manni-
skors fritidssysselsidttningar? Vissa positioner ar ocksd sd tidskravande att
du behover dgna minst 20 timmar i veckan at fortroendeuppdraget. Detta
skapar i sin tur villkor fér vem som overhuvudtaget har moijlighet att
ataga sig uppdraget.

I svensk idrottsrorelse har frigan om jamstalldhet, med varierande in-
tensitet, varit levande sedan 1970-talet (Larsson, 2001; Olofsson, 1989).
Historiskt och generellt sett har idrottsrorelsen, liksom samhillet i stort,
priviligierat en vit, heterosexuell manlighet (Connell, 2005; Hearn, 20135).
Den moderna idrotten skapades av man, for min och konstruerade struk-
turer (regelverk, forestillning om onskvirda ledaregenskaper, sprakliga
bendamningar mm) som an idag pdverkar idrotten (Dunning & Sheard,
1973; Ljunggren, 2020). Detta har, generellt sett, resulterat i att kvin-
nor/kvinnlighet har marginaliserats och underordnats inom idrotten.
Forskning har till exempel visat hur genusforestillningar genomsyrar or-
ganisationers styrning med idéer om vad som ir ett idealt ledarskap dir
maskulinitetsnormer gors till universell ”sanning” (Connell, 2005; Hearn,
2015; Knoppers & Anthonissen, 2008). Kritisk sport management-
forskning har ocksa satt fokus pd “konsfragan” inom idrotten (Fullagar &
Toohey, 2009). En central utgdngspunkt i denna forskning ar att
kon/genus inte enbart dr nagot biologiskt utan till stora delar socialt, kul-
turellt, historiskt och relationellt bestamt. Det vill sidga, kon dr en social
konstruktion och ndgot som gors kontinuerligt i situationer och ses som
ddarmed som ndgor fordnderligt. Forestallningar om kvinnor/kvinnlighet
och midn/manlighet (om)skapas alltsd i var vardag och tillférs, exempelvis
via institutionella inramningar och/eller individuella attityder, dimensioner
av makt. I en organisations forandringsarbete med avseende pa kon/genus’
behovs sdledes det situationella, foranderliga och maktmassiga innehallet
placeras centralt.

P4 ett emellandt sofistikerat sitt kopplas alltsd forestallningar om man-
lighet samman med byrdkratisk kompetens, visterlindsk marknadskapit-
alism och de egenskaper som krdvs for att styra en organisation. Pa olika
sitt signaleras och sammankopplas dessa ideal med main/manlighet i
sprakliga uttryck (t ex ”att ha vad som kravs”, ”karl for sin kilt” eller ”to
have the guts”) och Knoppers och Anthonissen (2008) menar att det
konkreta spraket och maktens metaforer kan variera stort mellan olika

! T denna text anvands “kon” respektive ”genus” synonymt.
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organisationer. Mannen i deras studie satte till exempelvis stort virde i
hur de forholl sig till de ideellt engagerade genom handlingar som klddval,
att befinna sig ”pd golvet” och vara nidrvarande vid flertalet
idrottsevenemang. Det handlade om att se viltrianad ut, vara alert och
hilsosam. Podngen ir att sidana kompetenser och egenskaper bildar en
sjalvklar och ibland outtalad norm inom maénga organisationer dir
kopplingen till mian/manlighet inte alltid ar tydlig och medveten.

Mins dominans pa styrande positioner ska inte tolkas som resultatet av
en medveten, entydig strategi. Tvirtom, si konstrueras dominansen
utifrdn “a multplicity of contradictory and overlapping discourses that
they [de styrande minnen] mobilize to keep ”the other” out” (Knoppers
& Anthonissen, 2008). Det dr motsagelsefullheten och flexibiliteten, det
ibland uttalade och ibland outtalade, som gér makten framgangsrik, svar-
utmanad och trogforanderlig. Personer som kan gestalta denna makt blir
ddrmed svdra att ersdtta med andra som pa ett eller annat sitt avviker frin
forestillningen om ideala egenskaper och kompetenser som positionen
anses krava. Detta satt att forstd hur makt verkar i en organisation under-
stryker betydelsen av att jamstilldhet inte enbart handlar om representat-
ion utan ocksd om relationella aspekter dar tradition, ekonomi och kultur
kan ses som viktiga fokusomraden — inte minst tenderar det kulturella att
framstd som organisatoriska sanningar vilket gér dem svira utmana
(Shaw & Penney, 2003).

En organisations ledning kan, i sitt styrande och via enskilda ledarskap,
framja eller hindra verksamhetens rérelse mot 6kad jamstilldhet och soci-
al rittvisa. Det kan till exempel handla om att (o)synliggora frigor som
ror fordldraskap eller omsorgsansvar. Fragor som ror resursfordelning
(traningstider, skobidrag, ledarutbildningar m m) kan vara enklare att
mdta varpa eventuella ordttvisor konkretiseras. Men fordelningen kan
ocksa utgd frdn andra demokratiska principer eller ledares engagemang
som dirmed riskerar att grumla principen om jamstilld resursfordelning.
Attityder, sdtt att prata om mins/pojkars och kvinnors/flickors verksam-
het och andra kulturella uttryck kan vara svdrare att synliggora och styra i
mer jamstdlld riktning. Samtidigt visar forskning att enbart ett ”adde-
rande” av jamstalldhetsfragor forvisso kan vara ett sitt att arbete for okad
jamstilldhet men skiljer sig adekvat 4t i organisationer dar jamstalldhets-
fragor genomsyrar allt och ddrmed dr integrerat i styrningen. I linje med
detta resonemang visar, till exempel Pfister (2010), i en dansk kontext, hur
konskvotering kan spd pa forestillningar som diskriminerar kvinnor da
metoden kan tolkas som att kvinnor dr i behov av kvotering (men saknar
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kompetensen) for att nd hoga positioner. Kvotering, som metod, riskerar
med andra ord att skapa forestillningar om “graddfiler” for kvinnor vil-
ket i sin tur kan nedvirdera deras kompetenser, meriter och anledningar
till att de faktiskt ingér i en organisationsledning (Sotiriadou & de Haan,
2019). Ett ytterligare exempel gors av Shaw och Penney (2003) som menar
att innehall i jamstilldhetspolicies riskerar att framstdlla kvinnor som
offer. Inte minst tycks jamstilldhetspolicies vara féga framgangsrika nir
det giller forandringar i praktiken. Givet att kvotering och jamstalldhets-
policies kan leda rittviseprocesser bakat, och att kvinnor till stora delar
varit drivande i dessa, menar Skirstad (2009) till och med att kvinnor
ibland varit sina egna virsta fiender. Skirstad (2009) tilligger att det ocksa
kan handla om att vara (for) skeptisk och tvekande nar chansen vil dyker
upp och att en “siakrare” vig istdllet tenderar att valjas.

Den kulturella maktens effekter pad underordnade och marginaliserade
grupper ska inte underskattas. Begreppet “hegemoni” utgdr fran en sddan
forstdelse av makt som en slags relationellt skapad dialog dar hierarkin
uppstar och omskapas via kulturella samspel av 6verordnade, priviligie-
rade, marginaliserade och underordnade. Makten ar inte en envigskom-
munikation eller monolog som utdvas av en aktor gentemot en annan.
Kvinnors marginalisering dr med andra ord inte en kvinnofriga utan en
frdga som ror hela organisationen, dess traditioner och kultur (Sotiriadou
& de Haan, 2019). Ddrmed inte sagt att ansvaret ska fordelas pa alla i en
organisation — da dr risken att ingen driver fradgorna om jamstilldhet och
social rdttvisa inom organisationen. Samtidigt kan forstds “osynliga”
ordttvisor som ger fordelar at vissa och nackdelar dt andra fortgd i en
organisation som aktivt arbetar for 6kad jamstilldhet och inkludering
med utpekade ansvarig(a) (Acker, 2006).

Komplexiteten i maktens effekter gor att ett forandrande jamstalldhets-
arbete aldrig blir firdigt utan snarare bor uppfattas som ett stindigt pa-
gaende demokratiarbete for okad social rattvisa. Makten kan ”sitta i”
styrande dokument (som stadgar, regler mm) vilket gor att traditionen och
kulturen, med forankring i historien, i sig far inflytande 6ver nutiden
(Acker, 2006). Makten utspelar sig ocksd i organisationens olika nivaer
(mikro-, meso- och makronivaer) och ett framgangsrikt rittvise- och jim-
stilldhetsarbete bor ta sikte pa dessa genom att inledningsvis synliggora
maktens utrymme och dess villkor for forandring (Shaw & Penney, 2003).
Synliggérandet 4r en utmaning i sig eftersom makten sillan dr konkret
utan ibland sitter i ryggmargen”, i vardagliga vanor, i outtalade normer
och virderingar.
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2. Syfte och fragestillning

Syftet med denna rapport dr att identifiera och analysera upplevda hinder
och mojligheter for kvinnor och min att nd hoga ledarpositioner inom
idrotten. Hur beskrivs och upplevs ”problemet” med jamstilldhet bland
idrottsledare (bdde min och kvinnor) idag? Efter nastan 50 ars jamstalld-
hetsarbete inom idrottsrorelsen, vilka dr de frimsta utmaningarna? Vilka
vagar framdt, mot progression, kan identifieras och vad behover goras for
att forverkliga och genomféra jamstilldhet inom samtida, svensk bolls-
port? Rapporten baseras huvudsakligen pa totalt 27 (12 man, 15 kvinnor)
strukturerade intervjuer, genomforda ar 2020, med toppositionerade le-
dare inom fotboll, basket och handboll. 1 dataunderlaget ingar ocksa
andra aktiviteter sdsom observationer och deltagande vid workshops med
mera.

Avgransningar

Jamstilldhet tar utgdngspunkt i makt kopplad till kén/genus. Orsakerna
till sociala ordttvisor ar dock manga och kon/genus tolkas i denna text
endast som en av flera mojliga orsaker som klass, hudfirg, dlder, funkt-
ionalitet, socioekonomisk bakgrund och sexualitet. Dessutom problemati-
serar inte rapporten relationen mellan kén och HBTQI+-identiteter. Ett
forandringsarbete med utgdngspunkt i alla ordttviseskapande maktfak-
torer kallas ibland for ett intersektionellt eller normkritiskt forandringsar-
bete (Lovkrona & Rejmer, 2016; Ryan & Dickson, 2016). Trots textens
avgransning och fokus pd jamstilldhet, makt och kon/genus betyder detta
inte att intersektionella maktfaktorer aldrig blir utslagsgivande. Tvirtom,
sociala hierarkier dr ofta baserade pa bade konsmaissiga och etniska fak-
torer (Acker, 2006).
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3. Bakgrund

Projektet Sdtt bollen i rullning ar en jamstilldhetssatsning av Svenska Fot-
bollférbundet (SvFF), Svenska Handbollsforbundet (SHF) och Svenska
Basketbollférbundet (SBBF) med finansiering av Riksidrottsférbundet
(RF). Syftet i projektet dr att skapa en utbildning som hojer medvetenhet-
en om ordattvisor baserade pa kon/genus och som mojliggor lika villkor for
alla att nd hoga ledarpositioner inom respektive férbund. Min har linge
varit i numerdr dominans i dessa idrotter och arbetet ligger i linje med
idrottsrorelsens  Strategi 2025 (Strategi 2025 - Riksidrottsférbundet
(rf.se)).

Den svenska idrotten och det svenska samhillet har genomgatt stora
fordndringar fran det att jaimstilldhetsfragan aktualiserades under tidigt
1970-tal (Ljunggren, 2020). Historiskt har det skett en forandring fran
fokus pd att stirka kvinnan till att jamstalldhet, som begrepp, implemen-
teras och, via diskussioner i mitten av 1990-talet, landa i beslutet om kvo-
tering samt ett vidare inkluderings- och normkritiskt arbete. I olika utred-
ningar, avhandlingar och rapporter har dessa processer identifierats och
diskuterats med viktiga bidrag fran Eva Olofsson, Jenny Svender och Ger-
trud Astrom (Larsson & Svender, 2007; Olofsson, 1989, 2002; Svender &
Nordensky, 2018, 2019; Astrom, 2011). Utvecklingen i Sverige paminner
om den i andra nordiska linder dir, till exempel, norsk idrott (Skirstad,
2009) ocksa identifierade bristande utbildning/kompetens hos kvinnor,
vilket ledde till specifika satsningar pd kvinnor. Jamstilldhet uppfattades
alltsd som en kvinnofrdga och i Norge, liksom i Sverige, fordes under
1980-talet diskussioner om olika grader av kvotering. Under 1990-talet
involveras mannen och dirmed blir jamstalldhetsfrigan en angeligenhet
for alla. Jamstalldhet integreras pa ett mer systematiskt sdtt i sitt att se
och gora och i system och strukturer: policies, program, processer och
projekt. Gertrud Astroms 3R-metod utvecklades under denna period dir
kommuner, organisationer, foreningar och forbund uppmuntrades att
kartligga, studera och problematisera sin egen representation, resursfor-
delning och utifrdn detta underlag formulera en reviderad malsitt-
ning/verklighet for verksamheten (s k realia). Idag ingdr idrottens jim-
stilldhetsarbete tillsammans med andra anti-diskrimineringsarbeten i ett
bredare inkluderingsparadigm som bygger pa intersektionella eller norm-
kritiska perspektiv och metoder. Har ingar ocksa ett kritiskt perspektiv pa
min och manligheter dir exempelvis “mansnormer” utmanas

(3_jamstalldhet.pdf (rf.se)).
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4. Teoretiska begrepp och analytisk ram

Syftet i detta avsnitt dr att redogora for rapportens mest centrala begrepp
och den analytiska ram som anvints vid tolkningen av intervjuerna.

Vad ar jamstalldhet?

Jamstilldhet ar ett politiskt begrepp och en metod for att utjamna makt-
skillnader mellan kvinnor och min i ett samhaille. Ibland definieras jam-
stalldhet som en feministisk politik eller ideologi dir femininism tolkas
som en medvetenhet om systematiska skillnader for kvinnor och min och
en stravan efter en forindring (Makt att forma sambhdllet och sitt eget liv :
jamstilldhetspolitiken mot nya mdl : slutbetinkande, 2005). Dd min,
generellt sett, befinner sig i ett samhalleligt maktovertag, brukar jim-
stilldhet ofta uppfattas som nagot som “hjalper” kvinnor snarare dn me-
toder som ser ojamstilldhet som ett problem for hela organisationen. Fo-
kus laggs pa kvinnornas villkor att, till exempel, kombinera familjeliv och
forvarvsarbete (Hook, 2001). Jamstillda organisationer och verksamheter
fungerar dock mer lonsamt, bade ekonomiskt och socialt for alla
(Amundsdotter, 2009). Det vill saga, det finns all anledning att forsta ett
jamstilldhetsarbete som ett arbete som framjar alla manniskors rattvisa.

Motstandsmekanismer

Trots flertalet fordelar med att kvinnor och man behandlas rattvist kom-
mer forandringsarbetet att stota pd motstind. Det giller da att kunna se,
forstd och hantera detta. Den kanske mest kinda benimningen pd detta
motstdnd ar de sa kallade ”harskarteknikerna”. Teorin utvecklades under
1980-talet av Berit As som i sitt politiska uppdrag mirkte att det systema-
tiskt hiande olika saker kvinnor respektive min talade: osynliggorande,
forlojligande, undanhdllande av information, dubbelbestraffning och pafo-
rande av skuld och skam. Dessa tekniker anvinds bade av kvinnor och
min. Senare lade As ocksé till objektifiering av kvinnors/mins kroppar
och vald eller hot om vald (As, 2004).

Bredvid harskarteknikerna som maktmedel kan betydligt diffusare pro-
cesser paga. En siadan, begriansande praktik, kan idén om biologisk es-
sentialism vara eller synsittet att kvinnor och mian ir olika” och kom-
pletterar varandra (Lorber, 1993). Konsskillnader uppfattas som av natu-
ren givna och dirmed osynliggors maktaspekterna. Ibland laggs det till att
kvinnor dr smartare an man och att de viljer familjen fore fritidsengage-
mang, vilket kan etablera en idé om att kvinnor ligger hinder for sig
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sjalva. I detta tankesatt blir jamstalldhet en fraga om antal och komplette-
ring.

En annan idé gor gillande att jamstilldhetsarbete ska vara frivilligt.
Jamstilldhet ska vixa fram sjdlvmant, stottas av forebilder och utbildning
som kausalt anses skapa jamstilldhet. Aterigen ligger det en halv sanning i
denna princip da detta ocksd mojliggor ett konserverande av radande
maktforhdllande (Ronnblom, 2002). Tystnad eller att fragan anses vara
irrelevant ar andra exempel pa diffusa motstdndsstrategier.

Genus — som system och maktordning
Det kan hir vara virt att pAminna om att motstandet kan ses som uttryck
for att fordndringsarbete pagar. Forandring moter motstind, konflikt,
fornekelse eller forvirring (Amundsdotter, 2009). Det dr forstas inget pro-
blem i sig att vi dr olika individer med olika kén, problemet uppstir om
forestallningar om olikhet systematiskt formas och att dessa i sin tur skap-
ar sociala hierarkier. Det vill sdga, problemet dr inte att vi dr olika utan att
vissa (t ex kvinnor) underordnas och andra (t ex min) overordnas. Histo-
rikern Yvonne Hirdman har studerat detta fenomen i termer av ett slags
genussystem som bygger pa tva logiker: isirhallande av konen samt fram-
hivande av mian och manlighet som norm (Hirdman, 2003). Forenklat
betyder detta att i verksamhet med systematisk uppdelning av kvinnor och
man (isirhallande) riskerar alltid minnens verksamhet att bilda norm och
ddrmed Overordnas medan kvinnors verksamhet och det som associeras
med kvinnlighet nedvirderas, marginaliseras och underordnas. Konse-
kvenserna skapar olika maktvillkor och status och paverkar hur vi ser pa
varandra bade socialt och ekonomiskt. Genussystemet paverkar oss ocksa
fysiskt i hur, nidr och var vi ror oss, i till exempel en stad (Doan, 2010).
Inom idrotter, diar kvinnor/flickor och min/pojkar systematiskt uppde-
las, finns det alltsd stora risker att olika forutsittningar for kvinnor och
min, flickor och pojkar, skapas. System-begreppet leder kanske tankarna i
fel riktning darfor talar andra forskare om en slags ”genusordning” som
ocksad dr foranderlig over tid (Connell, 2003). Idrotten ska inte heller ses
som en isolerad foreteelse utan har vuxit fram i en historisk och samhalle-
lig kontext dir mdn dominerat det offentliga rummet pad olika sitt, eko-
nomiskt, kulturellt och juridiskt (Hirdman, 2003). Connell (2003) menar
ocksa att genus gors i specifika situationer. 1 situationer mots historiska
erfarenheter, traditioner, minskliga kroppar och forstillningar och pa
detta sitt skapas och dterskapas forestillningar om och betydelser av
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kon/genus. T varje situation finns en slags maktférhandling, ett vigval,
med potential att utmana eller omskapa radande strukturer.

Jamstalldhet mellan omfdérdelning och erkdnnande

Detta sdtt att forstd makt sitter fokus pa det relationella. Makten behover
inte utévas genom explicita auktoritira maktdemonstrationer (hot, vald,
mord) - men den kan forstds gora det. Makten kan fungera lika effektivt
genom att i praktiska handlingar bendmna, skapa forestillningar om,
attityder till och pd andra sitt iscensdtta idéer som omskapar forestill-
ningar om maskuliniteter som mer passande, bittre limpade och diarmed
placera maskuliniteter/man hogre i en tinkt social hierarki (Connell, 2005;
Donaldson, 1993; Hearn, 2015; Howson, 2006; Knoppers &
Anthonissen, 2008). Poingen ar att makten inte nodvandigtvis dr helt
enkonad, kvinnor kan inkluderas men via subtila sitt sker inkludering pa
exkluderande villkor. Detta gor ocksd forindringsarbetet svart. Med
Knoppers och Anthonissens (2008) ord:

Although none of the practices excludes women entirely, each discourse has
a gender subtext that creates or reinforces a culture that tends to exclude
women as well as minorities and anyone who does not engage in these dis-
courses or is not associated with them. Together they create powerful con-
figurations that may be difficult to change. Strategies and policies that are
designed to shatter the glass ceiling of managerial work that do not take in-
to account this multiplicity of discourses and their contextualization may
therefore be destined to fail. (s. 101)

Ett framgangsrikt forandringsarbete innehdller darfor en vaksamhet pa
att en del av organisationen kan arbeta aktivt for 6kad jimstilldhet och
inkludering, men i annan del rdder motsatta forestillningar (diskurser)
som riskerar att underminera forindringarna.

Problemet med ojamstilldhet inom idrotten ar reellt. Det vill sdga, det
finns ingen prydlig tillrittalagd teoretisk losning pd problemet. Den
frimsta anledningen till detta ar att kon/genus skir genom (minst) tvd
ordttvisegenererande processer: kultur och ekonomi. Den kulturella oritt-
visan inom idrotten uttrycks till exempel genom missaktning medan den
ekonomiska oridttvisan uttrycks genom snedfordelning av resurser. Ofta
bidrar institutionella monster till att iscensitta dessa genom
(re)producerande av kulturella normer och forhindrande av rittvis fordel-
ning (Fraser, 2003).
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Att ta sig ur orittvisans “klor” dr en stor utmaning och kriver en upp-
gorelse med hierarkiska konsdikotomier dir olika och “pordsa” identite-
ter mots som jamlikar. For att ett sdidant mote ska kunna realiseras krivs
att manniskor 16sgor sig frin nuvarande bindningar till kulturella kon-
struktioner, intressen och identiteter. Det vill siga, nagon form av revide-
ring eller uppgorelse med radande orittvisegenererande strukturer bor
astadkommas. Denna demokratiska malsattning ar inspirerade av Nancy
Frasers radikala demokrati och hir dr inte ambitionen att leverera en pa-
ketlosning utan snarare ringa in de pdverkande faktorerna. Det vill siga,
det teoretiska ramverket forsoker konkretisera det sitt som bast mildrar
orattvisor och minimerar dess inneboende konflikter (Fraser, 2003, s. 206
och 209).

Det svenska samhillet lade under 1960-talet stort fokus pd ekonomiska
ordttvisor men detta har idag ersatts, mer eller mindre, av erkdnnandets
politik eller ”identitetspolitiken” som den bidrande idén i strivandet efter
social rattvisa. Det vill sdga, krankningar pa grund av statushierarkier eller
kulturella virdemonster stills i centrum medan ekonomiska ordttvisor och
forklaringar dr forpassade at sidan. Fokusforindringen medforde att
andra metoder sattes pd agendan (normkritik, intersektionalitet, norm-
medvetenhet). Ojamstilldhet forstods pd ett bredare och mer komplext
satt och problemen ansigs inte kunna I6sas med samma insatser som de
ekonomiska orittvisorna. Som en kritik mot dessa metoder, menar Fraser,
att inkludering inte ar tllrackligt for att en rorelse ska na demokratisk
legitimitet. Det kravs ocksa att deltagande sker pd lika villkor. Deltagande
pa lika villkor skapas genom en rittvis férdelning av resurser samt émse-
sidigt erkdnnande av jamlik status: “For att hiva kvinnors underordning
maste man” enligt Fraser, "kombinera en feministisk erkdnnandepolitik
med en feministisk omfoérdelningspolitik.” (Fraser, 2003, s. 21). Kvinnors
underordning, eller sexismen, ses en tvddimensionell form av underord-
ning, med rotter bade i ekonomi och kulturell status.

Omfordelning och erkdnnande hjilper oss forstd maktens metoder ge-
nom snedfordelning och misskdnnande. Losningen behover i praktiken
ocksa bottna i normativ forestillning som svarar pa fragan varfor vi ska
gora motstand mot rddande maktordning. Normativa forestallningar, om
exempelvis rittvisa, vigleder oss i vad som ar ritt och fel och ger oss an-
ledningar till varfor vi bor motsitta oss vissa regimer (jf Fraser, 2003, s.
43). ”Regimen” eller den radande maktordningen 4r inte entydigt destruk-
tiv. Varje regim formar, skapar och bevarar. Omvint formulerat, sd kan
ingen “positiv” form existera utan maktutévning. Det dr den normativa
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forestallningen som gor det mojligt att sirskilja progressiv makt fran de-
struktiv sadan.

Nir det giller ledarskap inom idrotten finns ocksd en stor utmaning
med informella hinder. Detta patalar vikten av att identifiera informella
hinder i en styrelse och i en organisation och direfter konkretisera dem
och gora dem till centrala delar i en férandrande metod (intervention). Ett
sdtt att konkretisera fordndringar dr att gora dessa kvantifierbara och
mitbara.

Fraser identifierar och diskuterar tre grundlaggande orittvisor kopplade
till den ekonomiska snedférdelningen: exploatering (resultatet av ens ar-
bete tillignas andra), ekonomisk marginalisering (att tvingas noja sig med
daligt betalt arbete) och deprivation (att forvigras tillfredsstillande mate-
riell levnadsstandard). Gallande de kulturella dimensionerna identifieras
tvd grundliggande ordttvisor som bottnar i social representation, tolk-
nings- eller kommunikationsmonster férbundna med en viss kultur: Miss-
kdnnande (att goras osynlig genom icke-representation, kommunikativa
och tolkande praktiker inom den egna kulturen), brist pd respekt (svirtas
ned, ringaktas i stereotypa kulturella representation och/eller i vardaglig
interaktion). Botemedlet mot ekonomiska orittvisor dr: omfordelning av
inkomster, omstrukturering av arbetsdelning, demokratisering av investe-
ringsbeslut, omvandling av grundliggande ekonomiska strukturer. Bote-
medlet mot kulturella orittvisor dr: omvirdering av foraktade identiteter
och av nedsvirtade gruppers kulturprodukter samt att erkinna och virde-
sdtta kulturell mangfald.

Inom manga idrotter kan kvinnor ses som en bdde exploaterad klass
och ett foraktat kollektiv. Det vill siga, de dr utsatta for tvd former av
orittvisa: kulturell och ekonomisk. Genom att kvinnor pa detta sitt bildar
ett bivalent kollektiv inom idrotten behover botemedlet kombinera erkin-
nande med omfordelning. Det handlar ocksd om att visa pa olika exempel
av hur utmaningar inom idrotten har virderingsmissiga och ekonomiska
dimensioner. P4 sd sitt ges en mer konkret bild av orittvisors komplexa
rotter. Dirfor dr kons- eller genusfragor svirare att losa dn ordttvisor som
enbart bottnar i en dimension.

Problemet ar att dessa botemedel kan dra 4t olika hall vilket i slutindan
riskerar att skapa en ond cirkel av kulturell och ekonomisk underordning.
Det vill sdga, hur kan vi pd en och samma ging striva efter att avskaffa
konsdifferentieringen och ge hogre virde dt konets specifika karaktir?
(Fraser, 2003, s. 192) Hir gar det att skilja pa ytliga (affirmativa) boteme-
del mot orittvisor och djupgdende (transformativa) som tar fasta pd att
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rubba den bakomliggande strukturen. Riktade stodinsatser och andra
sarskilda satsningar dr alltsd att betrakta som affirmativa insatser da de
inte fordandrar relationen mellan grupper som far, respektive inte far, st6-
det utan snarare forskjuter den ekonomiska grundfrdgan och parallellt
stigmatiserar och 1 virsta fall skapar en fientlig opposition mot de stodta-
gande grupperna. Diarmed riskerar de differentierande faktorerna mellan
grupper att forstirkas. Med Frasers (2003) ord riskerar sidana insatser att
fa foljden att misskdnnandets sten liggs pa fattigdomens borda (s. 201).
Fragan ar vilken kombination av insatser/botemedel som lyckas bist i att
minimera eller helst avskaffa de konflikter som uppstdr nir erkdnnande
och omfordelning kombineras? Det dr i svaret pd denna friga som Fraser
blir mer radikal och argumenterar for en grundlig omstrukturering av
ekonomiska forhallanden och utplaning av skillnader mellan grupper samt
en grundlig omstrukturering av erkinnanderelationer.

Respekterande av kvinnlighet/kvinnor botar alltsd en kulturell orittvisa
men om inget gors it de ekonomiska strukturerna som alstrar ekonomiska
ordttvisor kan dessa i sin tur goda attitydmissig diskriminering — vilket
motverkar de kulturella botemedlen:

Resultatet blir inte bara att konsdifferentieringen understryks. Kvinnor pe-
kas ocksd ut som i grunden otillrickliga och omaittliga, hela tiden i behov
av mer och mer. Med tiden kan kvinnor till och med framsta som priviligie-
rade, som mottagare av sirskild behandling och ofortjant vilvilja. En stri-
van att undanroja orittvisorna i férdelning kan alltsd underblasa orittvisor
i fraga om erkinnande. (Fraser, 2003, s. 206)

Sammanfattningsvis blir tva dtaganden viktiga i forandringsarbetet som
bada bygger pd att medlemmarna kan kommunicera och interagera som
sociala jamlikar:

1. Fordelningen av materiella resurser maste garantera deltagares in-
flytande och oberoende. Detta utesluter alla former av ekonomiskt
beroende och ojamlikhet och utesluter alla sociala arrangemang
som institutionaliserar deprivation, exploatering och ojamlikheter
kopplade till inkomst, formogenheter, och andra ekonomiska re-
surser.

2. Deltagande pa lika villkor forutsitter att det manskliga motet ut-
trycker lika respekt for alla deltagare och lika mojligheter att
uppna social respekt. Jimstilldhet handlar inte enbart om antal —
utan dr ocksa ett kvalitativt villkor, att vara likar och att samspela
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pd jamlik fot. Detta villkor garanteras inte av det rena antalet dven
om det kan vara ett uttryck for ett underskott av detta villkor.
I ndsta avsnitt kommer tidigare forskning om idrott, ledarskap och or-
ganisatorisk makt att redovisas och diskuteras.
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5. Forskningslage

I inledningen till en temanummer om jamstilld idrott i en vetenskaplig
tidskrift skriver Raewyn Connell (2012) i en nédgot krass ton att idrotten
har minst fyra utgangspunkter.

A. Main/pojkar och kvinnor/flickor ska separeras

B. Tjejer dr inte lika bra som killar, och om de rdkar vara det sa borde
de inte vara det

C. Det dr méns idrott som dr den verkligt betydelsefulla

D. Sjdlvklart ska snubbar styra sporten!

Syftet i detta avsnitt ar att identifiera vad tidigare forskning kommer fram
till ndr det giller styrning och jimstilldhet inom idrotten. P4 internationell
och lokal niva, har idrotten kommit att bli en viktig mekanism i skapandet
av en konslig maktordning, en genushegemoni (eng. gender hegemony).
Mansdominerade lagsporter med kampinslag ar kanske det bista exemplet
som periodvis lyckas dominera press, radio, tv och annan nyhetsrapporte-
ring.

I USA antogs dr 1972 en antidiskrimineringslag med ett feministiskt
program som kallades Title IX. Initiativet ledde till att fler flickor borjade
idrotta via skol- och collegeidrotten (Connell, 2012). T Sverige inleddes
ocksa specifika kampanjer med syfte att mobilisera kvinnor inom idrotten
(t ex BRUD - Bittre rekrytering och utbildning av damer dren 1973-76)
(Larsson & Svender, 2007). Initiativ av detta slag har effekter pd kvinnors
och flickors delaktighet inom idrottsrorelsen men hur kommer det sig att
min, pojkar och manlighet fortfarande dominerar nir det giller medial
uppmarksamhet, konkreta fordelar och, inte minst, ekonomiskt? Connell
(2012) menar att idrotten aldrig, pd riktigt, har limnat de patriarkala
utgdngspunkterna, strukturerna och kulturerna bakom sig. Orittvisor,
som ojamstilldhet, gors hdr och nu, dag ut och dag in. Det vill sdga, idrot-
ten dr inte bara en maskin som tickar, den 4r ndgot som gdors och detta
gorande har konsekvenser utanfor det rent idrottsliga rummet.

Connell (2012) menar ocks4 att idrotten kommit att bli alltmer involve-
rad med en neoliberal foretagsvirld — en av den mest mansdominerade
sfirerna av samhillet diar ordttvisor uppritcthills med hjilp av ekono-
miska, sociala, institutionella och kinslomissiga maktfaktorer. Det ir
darfor inte forvanande att trianar-, ledarpositioner och andra positioner
domineras av min. Inom “business management” tillhér detta vardagen i
stora delar av virlden som i Australien, USA, Ryssland, Kina, Storbritan-
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nien och Norden. Kinnetecknande for dessa sfirer, liksom for idrotten, ir
oftast att kon framstills som nagot statiskt, dikotomt och simpelt. Det
finns ocksad en risk att forskningen reproducerar en sidan forestillning i
utgangspunkter, innehdll, metoder och analytiska tolkningar (Connell,
2012). Detta betyder att det som i idrottens regelverk framstar som an-
tingen det ena, eller det andra (man-kvinna) i verkligheten inte alltid dr en
sa entydig relation,

Motstandets mekanismer och framgangsrika forandringar

Det vanligaste sittet att se pd motstand dr kanske att en person eller orga-
nisation inte vill slippa ifrdn sig inflytande och makt (Shaw & Penney,
2003). Detta synsdtt behover nyanseras. Forskning visar att alla organisat-
ioner innehaller regimer som uppritthéller orittvisa villkor for organisat-
ionens medlemmar pd ndgot sitt (Acker, 2006). Aven en organisation som
aktivt arbetar for att bekdmpa samhalleliga orittvisor riskerar att utveckla
egna, inomorganisatoriska orittvisor Over tid. Dessa kan till exempel vara
relationellt kopplade till samhalleliga orittvisor och kan vara baserade pa
sexualitet, kon eller ekonomi. En organisation dr med andra ord aldrig
helt frigjord fran sin kontext. Mer konkret sd visar forskning att interakt-
ionen med denna omgivning varierar med de fragor som styrelsen hanterar
och driver (Fahlén & Stenling, 2020). Podngen med detta sitt att se pa
organisationer och makt 4r att en insats som ter sig progressiv och utma-
nande i sjilva verket kan reproducera ridande maktordning (Bridges &
Pascoe, 2018). Detta kannetecken hos motstandet (och makten) ar viktigt
att ha i dtanke nir innehéllet i exempelvis policydokument formuleras
(Shaw & Penney, 2003).

Ett kdnnetecken hos ”motstidndet” dr graden av medvetande. Alla min-
niskor 4r inte medvetna om att deras attityder och sitt att prata kranker
eller nedvirderar andra manniskor. Variation i medvetenhet hianger ihop
med position. Det vill siga, den som ir priviligierad ser inte alltid sina
egna privilegier. Min tenderar emellandt att inte vara medvetna om sina
genusprivilegier, vita ser inte sina hudfirgsprivilegier och 6verklassen ser
inte sina klassprivilegier och sd vidare (se t ex Mclntosh, 2008). I en orga-
nisation eller styrelse betyder detta att vissa kan uppleva ndgot som pro-
blematiskt medan andra har svart att se vad problemet 6verhuvudtaget
bestar av. Krasst uttryckt sa tenderar fragor som ror genus/jamstalldhet att
forsvinna om kulturen dr enkonad eller dominerad av min. Undantag
finns och organiserade midn problematiserar forstds mansideal och jam-
stialldhetsfragor. Podngen ar, vilket forskningen ocksa visar, att en mang-
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faldig och ”blandad” organisationsledning/styrelse har en hogre medve-
tenhet och pd detta sitt kan férebygga orittvisor i ett tidigare skede. Dock
tycks heteronormen vara vildigt stark och de flesta férgivet taganden bas-
eras pa heterosexuella medlemmar (Acker, 2006). Denna dimension ater-
kommer i intervjuerna och skapar en utmaning di rddande strukturer
paverkar attraktionskraften i att engagera sig i, till exempel, en styrelse.
Det ar ocksa problematiskt att utga fran att personer som avviker fran
normen ska "utbilda” 6vriga.

Motstand till fordndring beror pd graden av medvetenhet men ocksa pa
den legitimitet radande maktordning har. Detta gir att koppla till kontroll
och de som befinner sig i positioner att utéva kontroll. I extremfallen kan
kontrollen uppritthéllas genom tvang, fysiskt eller verbalt vald eller till
och med sexuellt vald. Kontroll kan ocksd utévas i subtilare former av
medgivanden eller samtycke (Acker, 2006). Maktens legitimitet varierar
inom detta spektrum av maktformer med den gemensamma ndmnaren att
gOra en organisations ordttvisa innehall svarforanderliga. Forsok att for-
andra en maktordning leder ofta till misslyckanden. P4 ett 6vergripande
plan kidnnetecknas framgéangsrika interventioner av tre aspekter:

1. Avgrinsat och specifikt forandringsfokus. Sikta inte pa hela orga-
nisationen utan pd en del av helheten i taget diar ekonomiska och
kulturella aspekter ingar.

2. Forandring underldttas om det finns en ”allmdn” opinion i sam-

hillet som pekar i den riktning interventionen syftar.

3. Framgangsrika exempel innehéller ocksa en framstallning av alter-
nativen som samre. Det vill sdga, att inte genomfora organisations-
forandringen kan innebira ekonomiska forluster eller andra typer
av Vstraft”.

Dessa framgangsfaktorer loser forstas inte alla problem och kan vara
svara for en organisation att kontrollera och styra 6ver. Exempelvis
kanske de bakomliggande faktorerna "missas” dd fokus dr avgrdnsat och
specifikt. Ibland blir de forslag till I6sningar som foreslds motsagelser till
organisationens andra syften och mal. Det dr da viktigt att tydliggora
dessa dilemman och lyfta upp dem for diskussion. Inom flera idrotter hyl-
las exempelvis individuella och lagmaissiga framgangar. I sina stravanden
efter att vinna glorifieras kanske tivlingsinstinkt och kampvilja. I sidana
kulturer kan orittvisa villkor helt enkelt tolkas och legitimeras som ett
resultat av att rdttvisa strivanden skapade olika utfall (jfr Acker, 2006).
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I syfte att studera motstandets “styrka” eller trogforanderlighet stallde
Jorid Hovden fragan om vilka dominerande diskurser (forestdllningar) om
ledarskap som rdder bland fortroendevalda i nationella idrottstérbund.
Studien gjordes i en norsk kontext genom intervjuer med 8 kvinnor och 8
man. Hovden (2010) fann att mans ledarskap tenderade att framstillas i
konsneutrala termer medan kvinnors ledarskap konades. Det vill saga, det
utmdrkande for kvinnorna kopplades samman med deras k6n, medan det
som utmirkte mannen framstilldes i universella termer. For kvinnornas
del kunde detta innebira ndgot bade positivt och problematiskt. Normen
for ett framgangsrikt ledarskap tycktes dock ligga nira ett ideal som Hov-
den bendmner “heroisk maskulinitet”: med stor beslutsformiga, mod,
makt, tavlingsinriktning och instrumentalitet. Kritiska studier av ledarskap
menar att det dr problematiskt att tillskriva en grupp en siddan generell
egenskap som implicit skapar en motsigelse eller kontrast till “kvinnlig-
het” eller andra former av maskulinitet. Hovden (2010, s. 194) menar att
detta i bdsta fall innebir detta att ”female leaders will face the burden of
behaving essentially differently from men and thus make a positive diffe-
rence to leadership” och i virsta fall innebdr detta att kvinnors ledarskap
alltid kommer att viarderas som annorlunda och avvikande frin den man-
liga normen. Det krivs alltsd en vaksamhet mot att tillskriva en grupp
manniskor (t ex vissa “min”, “kvinnor” o dyl) specifika (biologiska och
av naturen givna) egenskaper utan att situera dem i en kulturell, ekono-
misk och social kontext.

Det leder oundvikligen till problem att stilla kvinnors och mins ledar-
skap mot varandra. Tendensen dr dd att midn/manlighet 6verordnas och
kvinnor/kvinnlighet marginaliseras och underordnas (Connell, 2005;
Howson, 2006). Hovden (2010) fann att kvinnor férklarade andra kvin-
nors ovilja att inta ledande positioner som huvudsakligen ett organisato-
riskt och kulturellt problem medan minnen forklarade franvaron av kvin-
nor som ett individuellt val. Det giller med andra ord att forflytta per-
spektivet sd att det dr organisationen snarare dn enskilda kvinnor (eller
man i vissa fall) som dr bdrare av problemet (jfr Shaw & Penney, 2003).
Notera att bidde kvinnor och min kan reproducera denna maktordning.

En annan sak som ocksd kan bidra till att uppratthalla motstand ar fo-
restillningar om den ideala "utforaren” eller styrelseledamoten. Organisa-
tionsforskningen har bland annat funnit hur det ideala arbetet och den
ideala arbetaren praglas av manlighet (och vithet): ”In general, work is
organized on the image of a white man who is totally dedicated to the
work and who has no responsibilities for children or family demands oth-
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er than earning a living” (Acker, 2006, s. 448). Denna typ av forestillning
ligger nira stereotyper som dterkommer i intervjuerna. Nedan behandlas
forskning kring dessa i relation till styrelsekultur.

Stereotyper och styrelsekultur

Males were portrayed as ambitious and opinionated with strong egos and
confidence, very good at lobbying, politicking and networking. Women
were portrayed as emotional, insulated, and lacking confidence (Sotiriadou
& de Haan, 2019, p. 374).

I artikeln “Women and leadership: advancing gender equity policies in
sport leadership through sport governance” undersoker Sotiriadou och de
Haan styrning och ledarskap inom triathlon. Med hjilp av kvalitativa,
semistrukturerade djupintervjuer genomférdes 14 intervjuer med bdde
kvinnor och min. Det teoretiska ramverket tar utgadngspunkt i en s k
”multilevel analysis” som spanner éver organisatoriska mikro-, meso- och
makrostrukturer. P4 detta sitt infingas alltifran individers forestillningar
till organisatorisk kvotering och strukturella regler. Stereotyper,
“osynliga” processer, styrelsekultur och styrelsesamarbeten kopplas till
styrelsearbetet som sammantaget placeras pa en meso- eller mellanniva. I
styrelserummet  iscensdtts konade forestdllningar om  forvintade
beteenden, kompetenser och formagor som knyter an till olika
styrelsepositioner. Citatet ovan exemplifierar sidana forestallningar eller
snarare stereotyper om kvinnors och mins egenskaper.

I en annan intervjustudie med ledamoter i norska idrottsorganisationer
finner Hovden (2010) snarlika forestillningar om kvinnors ledarskap.
Kvinnor ses som motvilliga att fatta svdra och/eller tuffa beslut. Kvinnor
ses som mindre tivlingsinriktade (och dirmed som mindre ambitiosa).
Kvinnor anses sakna adekvata strategiska kunskaper och anses inte kinna
till ”spelets” regler — det vill siga, det informella maktspelet. Eftersom
kvinnor befinner sig i minoritet forklaras dessa forestillningar (av
kvinnor) som ett sdtt att undvika att gora misstag. Detta betyder att
kvinnor granskas hirdare dn main i snarlika positioner och dirmed blir
”forsiktigare” eller mer eftertinksamma. Kvinnorna upplevde till exempel
ofta att deras ledarskap ifragasattes vilket ligger i linje med mer generell
organisationsforskning (Hovden, 2010). Dessa resultat gestaltar en
minoritets villkor i en organisationskultur och hur en radande
maktordning kan uppratthallas.
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Ett annat sitt att bendmna dessa enkoénade, informella grupperingar dr
homogenitet, homosocialitet eller ”social bonding”. Bide kvinnor och
min tycks skapa sidana homosociala grupperingar. Men om min som
befinner sig pd hoga positioner (ordforande, vd:ar for sponsorer, politiker
mm) mots i informella sammanhang (golfturneringar, i VIP-loungen pa
stora event etc) dit inte kvinnor (liksom inte alla min) ur organisationen
bjuds in, sa kan utfallet bli problematiskt i termer av rittvisa, inflytande
och jaimstilldhet. Homosociala sammanslutningar dr med andra ord
motsatsen till en mangfaldig och inkluderande gemenskap (jfr Knoppers &
Anthonissen, 2008). Ligg mirke till att de normativa eller moraliska
uppfattningarna om rittvisa och inkludering 4r tongivande i detta
resonemang och att olika personer uppfattar vad som ir ett problem pa
olika sitt.

Hovden (2010) finner ocksd mer positiva stereotyper kopplade till
kvinnor i ledande positioner. De anses understryka demokrati, lagarbete
och en ”6ppen agenda”. De anses visa mer omtanke och empati och har
en formdga att sdtta nya och delvis kontroversiella frigor pa
dagordningen. Mer konkret sa uttrycks detta i att jamstalldhetsfragan
alltid lyfts och drivs av kvinnor. Detta kan samtidigt upplevas som ensamt
av kvinnan som driver just denna rattvisefraga i organisationen. Samtidigt
som kvinnor tenderar att driva denna typ av frigor si riskerar de
samtidigt att betraktas som irrelevanta och perifera i forhallande till den
”riktiga” verksamheten.

Detta vicker fragan om var och i vilka frdgor ett engagemang ligger
samt det generella ansvaret som kan liggas pa fortroendevalda. Ska det,
som Hovden (20101) visar i sin studie, vara mojligt att undvika
engagemang i fragor som ror jamstilldhet? Vilka nivder av engagemang i
rattvisefragor dr rimliga? Vilka forvantningar finns hos medlemmarna, hos
sponsorer och andra finansidrer? Slutligen stiller sig Hovden (2010)
fragan "whether women-centred leadership discourses based on an under-
standing of women as a difference, can generate more equalized leadership
structures”? Hovden (2010) besvarar inte dessa frdgor men menar att
dagens situation tyder pd att kvinnor dr “fingar” i att vara representanter
av kon. Diskursen om kvinnor i ledande positioner domineras av
forestillningen om dem som komplement eller supplement till (den
heroiska) mansnormen. Detta gor att kvinnor alltid maste foérhalla sig till
och foérhandla sin ndrvaro i relation till mansnormen och det utrymme
kvinnor tar eller ges inom dessa villkor. En tdvlingsorienterad, tuff kvinna
med formdga att fatta svdra beslut kan med andra ord betraktas som
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manlig och ”forlora” sin kvinnlighet och pa detta sitt bli betraktad som
avvikande. Detta behover inte nédvindigtvis vara ett problem men
resulterar i princip alltid i att kvinnor underordnas den manliga normen.
Det vill sdga, problemet uppstdr nir tillgingen till makt villkoras av vilket
kon du representerar. I syfte att i ett inledande steg synliggora denna makt
och gora min medvetna om sina privilegier kan sirorganisering vara en
nodviandig metod. En sddan metod implicerar synliggorandet av genus och
makt bland styrande min och manlighetsideal. Podngen med detta dr att
min/manlighet inte ska kvarhalla sin universella, konslosa kategori
(Connell, 2005; Hearn, 2015; Hirdman, 2003).

Stereotyper kan innehdlla bdde positiva och negativa egenskaper. Det
centrala hir 4r att de dr baserade pa kén och generaliseras till att gilla alla
representanter for konet. En intervjuperson i Sotiriadou och de Haans
(2019) studie sager exempelvis:

...females are more open for looking at themes or issues from both sides. A
male can be a little bit like, “This is my opinion, and this is how it’s going
to be.” I find that female can always, ‘Let’s have a look at the other ways’.
[...] make a better analysis and to make better decisions. I think it’s more
constructive, less cocky, better analysing, more pleasant, I would say. It
gives a bit more... It’s a2 more warm atmosphere. Male can always be very
like, “This is a business we have to deal with. I come in at 8 and I leave am
10 and I ...” and they’re gone (Sotiriadou & de Haans, 2019, p. 374).

Resonemanget kan ldsas som en gestaltning av en generell manlig re-
spektive kvinnlig ledarstil. Ett problem med denna typ av stereotypa fore-
stallningar dr att dven om en styrelse efterstravar jamstalld representation,
dar det lagst representerade konet ska vara representerat med minst 40 %,
sa fortsitter en konsseparatistisk forstaelse av de sociala relationerna i
styrelsen att pagd. Stereotyper, som utgdr frdn och betonar mins och
kvinnors generella olikheter, riskerar alltid att placera manligheten 6verst
och marginalisera och underordna kvinnligheten (Connell, 2005;
Hirdman, 2003). Hovden (2010) finner pd detta sitt att stereotypen om
den “heroiska maskuliniteten” (eng. heroic masculinity) ir ndrvarande i
organisationer som aktivt arbetar med jamstalldhet. Denna stereotyp kan
uttryckas, nir saker och ting stalls pa sin spets, i handlingar som bekraftar
forestallningen att kvinnor ej anses kapabla att klara av ”toppjobbet”. Det
vill siga, dven om styrelsen innehéller en 50-50-representation framstar
mannens ledarskap som hogre virderat, inte minst i situationer som staller
saken och ting pa sin spets. Kvinnors ledarskap blir ett komplement sna-
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rare dn ingaende i normen av en organisationsstyrelses ledarskap (se dven
Pfister, 2010; Sotiriadou & de Haan, 2019).

En annan vanlig (stereotyp) forestillning dr att kvinnors nirvaro bidrar
till ett vanligare klimat och reducerar konkurrenstinkande (mellan man).
Utifrdn en sddan forestillning kan inkludering av kvinnor motiveras med
att styrelsens beslutsfattande blir bittre och effektivare (Sotiriadou & de
Haan, 2019). Andra studier om kvinnor och ledarskap har funnit att
kvinnor, generellt sett, uppfattas som mindre sjilviska och vinligare dan
min (Acker, 2012). Det ar viktigt att understryka att dessa resultat visar
uppfattningar om kvinnor och min i ledande positioner och dven om viss
forskning tenderar att framstilla kvinnor som trevligare och vinligare dn
min, sa bekriftar denna forskning samtidigt kvinnorna som komplement
till mdnnens (normerande) ledarskap.

Da kvinnor, generellt sett, moter andra forvantningar dn man resulterar
detta inte sillan i att kvinnor arbetar dubbelt sa hart for att accepteras och
bli viarderade och respekterade som styrelsemedlemmar. I vissa fall finns
exempel pa kvinnor som anammar manligt kodade egenskaper och attri-
but for att passa in. P4 sitt och vis skiljer dessa kvinnor p4 sitt privata och
offentliga ”jag” med resultatet att de kanner att de behover dndra pa sig
for att bli erkdnda. Det dr alltsd ndgon form av sjalvreglerat beteende
dessa kvinnor demonstrerar vilket kan ha sin forklaring i en strategi av att
vilja bli likvdrdigt virderad (Sartore & Cunningham, 2007). Narvaro av
andra kvinnor, som sammantaget kan skapa en gemensam “kritisk
massa”, har visat sig kunna eliminera sidant sjilvreglerat eller sjalvfor-
minskande beteende. Det dr bland annat dirfér som 40 %-gransen ar
betydelsefull (Sotiriadou & de Haan, 2019).

Sotiriadou och de Haan (2019) finner ocksa en stereotyp kopplad till
kvinnor med familj och unga barn och att denna tillvaro gor det svart for
dem att kombinera familjeliv och karridr. Man i samma livssituation
forknippas inte med samma forstillningar.

...instead of taking active measures to negate some of these recognised bar-
riers, perceptions on time constraints and family commitments led the par-
ticipants to believe that women were not fit to do the “top job” and chair a

board as this role is too demanding and too strenuous on a woman’s time
(Sotiriadou & de Haan, 2019, p. 376).

Forestillningen om tillganglighet, tid att prioritera styrelseuppdraget
och forvintningar pa kvinnor att vara goda modrar och spendera tid med
familjen kan forklara varfor sa fd kvinnor engagerar sig och nar
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toppositioner inom idrottsrorelsen. I slutindan resulterar detta i
maktskillnader, bade inom idrotten, i samhillet och i hemmet. Sotiriadou
och de Haan (2019) finner, vilket ocksd andra forskare gjort, att
triathlonorganisationen inte ens diskuterar mojligheten att flytta
motestider, forindra motesrutiner eller pa annat sdtt  fordndra
motesstrukturer  sd  att  smdbarnsmammor kan fungera som
styrelserepresentanter (se dven Claringbould & Knoppers, 2012).

Ur ett mer organisatoriskt perspektiv resulterar stereotypa forestill-
ningar i en ordttvisa ddr forvantningarna pd kvinnor, som till exempel
modrar, blir mer omfattande i jimférelse med man och pappor:

Because women have more obligations outside of work than do men, this
gendered organization of work is important in maintaining gender inequali-
ty in organizations and, thus, the unequal distribution of women and men
in organizational class hierarchies (Acker, 2006, s. 448).

Forvantningar pa och uppfattningar om mainniskor, baserade pa kon,
skapar alltsa problem och mdjligheter. Risken att statiskt fasthalla sidana
uppfattningar ar att “missa” hur situationer kan forandras vilket darmed
paverkar relationer mellan minniskor. Detta betyder inte att vi helt och
hallet dr sociala konstruktioner. Uppenbarligen bestir vira kroppar av
biologiska processer som gor oss dndliga: vi dldras, blir sjuka, dor. Samti-
digt finns alltid ett lager av socio-kulturell tolkning infor detta faktum. P4
ett mer teoretiskt plan gir denna kombination att ses som en diskursiv
materialitet (eng. the material(-)discursive) (Hearn, 2014). En kvinna eller
man ar med andra ord mer dn sitt biologiska kon. Du har en dlder och en
forbindelse med det materiella och samtidigt en social bakgrund (klass)
med erfarenheter och en identitet som ar bade mangfasetterad och motsi-
gelsefull. Likval identifieras ofta skillnader i hur kvinnor och man leder
organisationer — den mest typiska behandlas nedan.

Kvinnors ledarskap — nagra indikationer

Att bli tillskriven egenskaper enbart baserade pd kon riskerar att bli miss-
visande. Steget till biologism, essentialism eller sexism ar inte langt. Grup-
pen “kvinnor”, liksom gruppen “min”, bestdr av en mingd olika indivi-
der. Samtidigt vore det inte konstigt om kvinnor, givet de strukturer som
rader i ett samhille, formar vissa gemensamma erfarenheter eller att min
likaledes skapar forhallningssite till radande normer som paminner om
varandra. I en sa kallade metaanalys av forskningsstudier genomférda
1987 till 2000 visar Van Engen och Willemsen (2004) att kvinnor uppfat-
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tades som mer demokratiska och forhandlingsbara i sina ledarstilar i jam-
forelse med man. Fine (2009) visar ocksd hur kvinnors ledarskap i storre
utstrickning uppfattas som priglat av samarbete, inkludering och omhin-
dertagande (eng. nurturing) dir medlemmar uppmuntras att deltaga och
bli involverade i beslutsfattande i storre utstrickning. I samma studie
framkommer ocksa att kvinnor, i storre utstrickning dn min, betonar en
oppen kommunikation dir de forsoker fa enskilda att se sig som delaktiga
i ett storre arbetsteam. Kvinnor i ledarposition tycks ocksd soka konsensus
och inkludering av flera olika asikter/synpunkter i en fraga. Slutsatsen dr
ocksa att kvinnor har en annan moralisk kompass grundad i ”open, ho-
nest, collaborative behaviour and an ethic of care” (Fine, 2009, s. 190).

Brown och Light (2012) visar i sin intervjustudie med kvinnor i ledande
positioner inom idrotten (i Australien) att dessa garna vill konsultera kol-
legor, hora deras syn pd en fraga eller fa feed-back innan ett beslut fattas.
Studien bygger pa intervjuer med 23 kvinnor och visar att kvinnorna arbe-
tar mer team-orienterat, har en Oppen kommunikation, vardesitter relat-
ionsskapande inom organisationen och leder genom goda exempel. Exem-
pelvis initierades dialogforum mellan olika grupper i syfte att motas, dis-
kutera och reda ut fragor tillsammans. Vad som utmirker kvinnorna i
studien, menar Brown och Light (2012), ar att de tidigt uppmuntrades att
ga egna vigar och fatta egna beslut. En av slutsatserna dr darfor att idrot-
ten, givet sin patriarkala struktur, tidigt och redan med yngre aldrar bor
arbeta for att framja jamstillda och rittvisa mojligheter. Det vill siga,
kvinnorna upplevde inga strukturella eller kulturella hinder utan betonade
istallet de fiardigheter och egenskaper de fatt med sig fran barnsben.
Brown och Light (2012) 4r medvetna om att deras resultat riskerar att ge
en allefor simpel bild av kvinnor och min, kvinnliga och manliga ledarsti-
lar och betonar att det manliga och kvinnliga inte behover std i motsats till
varandra. Man kan agera “kvinnligt” och férorda 6ppen dialog, relations-
skapande och team-building.

Att kvinnor liksom min anses dga separata och identifierbara egen-
skapsskillnader ar kanske inte sa forvanande dd i princip hela idrottsrorel-
sen dr priaglad av en uppfattning om kvinnor och min som olika — darf6r
tavlar de i de allra flesta idrotter separerade fran varandra. Mer radikalt
uttryckt sd lar oss idrotten att kvinnor och man ar olika och darfor bor
behandlas olika. Konsekvensen blir ofta att orittvisa maktvillkor uppstar
{(Messner, 2011).
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Om rekrytering och normer

Kvoteringstanken bygger pa idén att kvinnor och méin ir olika. Samtidigt
ar kvoteringen en metod for att bryta upp historiskt skapade orittvisor
och skillnader med avseende pd kon. Ett alternativt sitt att fordndra
denna orittvisa dr att utbilda och héja medvetenheten hos valberedningen.
Valberedningens funktion dr att foresla kandidater till styrelsen och utgor
ddrmed en viktig instans for att nd en jamstilld rekrytering. Nar det giller
rekrytering av kvinnor till styrelser (mikronivd) spelar biade kvinnors och
mins supportande handlingar en avgorande roll. Man (och dven kvinnor)
har med andra ord biade en begrinsande men ocksd en mojliggérande
betydelse for kvinnor att nd ledande positioner. D4 man befinner sig i
majoritet i de flesta idrotter (bade i styrelser och i valberedningar) har de
stort inflytande och kommer att spela en avgérande roll fér framtida jam-
stalldhet (Svender & Nordensky, 2019). Manliga ledare kan med andra
ord agera som en slags “rittvisekimpar” (eng. equity champions) samti-
digt som de fungerar som “grinsbevakare” (eng. stakeholders). Detta
innebir att mdn kan kontrollera rekryteringsprocesser och styrelseval pa
ett sitt som kan oOka, forandra eller minska (vissa) mins dominans
(Claringbould & Knoppers, 2007; Hovden, 2010).

Min, som befinner sig pa ledande positioner, blir darfor centrala att in-
volvera och engagera i ett forindringsarbete som syftar till att nd okad
jamstilldhet och rittvisa inom en organisation eller rorelse. Hiar kan det
vara vart att understryka prioriteringen av de etiska motiven for jamstalld
representation (att kvinnors underordning ir fel i sig) som infe star i kon-
trast till kompetenskrav. Att styrelsen ska ha ”right people for the job” ir

o

a ena sidan en sjilvklarhet. Men att prioritera detta synsitt framfor en
etisk rittvise- eller jimstdlldhetsstravan riskerar, 4 andra sidan, att un-
derminera dessa fragor. P4 snarlikt sitt speglar synsittet att ”vi har kvin-
nor 1 var styrelse” en utgangspunkt i min som norm. Det vill siga, en
medvetenhet om jamstilldhet kan vara ndrvarande utan att dessa stra-
vande gors till en del av kulturen - jamstilldhet forblir ett komplement
och en sidofraga som kan viljas bort. Det ir i sjdlva verket alltid en kamp
att gora jamstdlldhets- och rittvisefragor till en del av organisations-
kulturen om den under ling tid dominerats av homogent ledarskap
(Sotiriadou & de Haan, 2019).

Forestillningar om vad mdn och kvinnor ir kapabla till paverkar rekry-
teringsprocessen. Inte minst tycks vita kroppar vara forknippade med en
viss typ av jobb och mérkhyade andra. Forskning har bland annat visat att
det finns en forestillning om att kvinnor accepterar ligre 16n och dr mer
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tillmotesgaende (Acker, 2006). Om makten forstds som en hegemoni ar
denna ”sjdlvvalda” underordning sjalvklar. Det dr sa en kulturell makeut-
ovning fungerar effektivt — att fi de underordnade att styra sin egen un-
derordning. Att bryta dessa strukturella och mentala monster dr inte en-
kelt. Ett sdtt att bryta reproduktionen kan vara att annonsera och pa
andra sitt offentliggora rekryteringsprocesser i en organisation. Att fraga
och rekrytera i sina egna sociala nitverk riskerar att omskapa ojamstalld-
heten i en organisation. Det kan forstds, rent praktiskt, upplevas som
?osdkert” att tillfrdga och erbjuda ett uppdrag till ndgon som du inte kan-
ner pa forhand. Men informella rekryterings- och beslutsvigar riskerar
alltid att skapa orittvisa villkor. Inte minst kan informella kontaktytor spa
pa féordomar om kvinnor och min. Informell make kan ibland vara svar
att synlig- och medvetandegora. Forskning har till exempel visat hur vita
man kan nedvirdera och exkludera vita kvinnor genom att inte lyssna pa
dem vid moten, inte bjuda in dem till grupper eller inte bjuda med dem pa
after work (Acker, 2006).

Nira rekryteringsprocessen ligger den process dir en person fran en
underordnad eller marginaliserad grupp soker intrdde i den dominerande
gruppen. Detta dr nagot som Claringbould och Knoppers (2007) studerat
genom att intervjua styrelsemedlemmar i nederlindska, nationella idrotts-
organisationer. 12 min, mellan 40 och 68 ar, och 12 kvinnor, mellan 32
och 66 ar, intervjuades. Alla hade tidigare varit aktiva inom idrotten och
hade nu ett ideellt uppdrag. Fokus i intervjuerna var pa strategier som
minnen och kvinnorna utnyttjade i till exempel karridr- och livsval. Min-
nen menade att kvinnor var viktiga att involvera i styrelseuppdrag da sty-
relsens sammansittning dels skulle avspegla medlemskadern, dels att
kvinnors intressen Dbittre forsvarades av kvinnor (Claringbould &
Knoppers, 2007). I denna studie visade mannen pd ordférandepositioner
en nagot njugg instillning till inkluderingen av kvinnor:

Most of the chairs showed little interest in actually implementing affirma-
tive action measures. They argued that implementation should not be based
on the number of women board members, but on the quality of the women
candidates. (Claringbould & Knoppers, 2007, s. 499)

Minnen tillade att en siddan inkludering, som kvotering, snarare kan
motarbeta kvinnor. En av mannen berittar hur en kvinna, som valdes pa
grund av jamstilldhetspolicyn, visade sig vara inkapabel att skéta uppdra-
get (Claringbould & Knoppers, 2007). Kvotering innebir ocksa att inne-
hallet i jamstalldheten forflyttas fran att handla om lika mojlighet-
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er/rattigheter (att bli vald) till att faktiskt handla om ett jamstallt utfall.
Detta gor kvoteringen till ett skarpare instrument och darmed kanske mer
”hotfullt” for somliga (se Skirstad, 2009).

En dominerande grupp, som mdin i detta fall, kan alltsd vara for jam-
stilld representation i teorin, men ndr det kommer till praktiska och fak-
tiska handlingar riskerar andra motiveringar att intrada och paverka be-
sluten. Rekryteringen kan med andra ord innehdlla bdde formella och
informella kriterier. En vakans utannonseras kanske via nyhetsbrev eller
internet och klubbar uppmanas att nominera kandidater. Men
Claringbould och Knoppers (2007) visar att styrelser ofta kompletterar
dessa med informella kontakter och soker personer i de egna nitverken.
En av mdnnen i deras studie berittar att de tidigare anvint sig av en rekry-
teringsfirma for uppdrag men detta gav daliga” resultat.

Att vara i numerart och maktmassigt underlige kunde hanteras pa olika
satt. Kvinnorna i Claringbould och Knoppers (2007) studie visade sig alla
ha ett stort nitverk dominerat av min. En av kvinnorna var ocksa tillfreds
med att vara ensam kvinna i styrelsen: "I prefer someone who fits in the
team; it does not matter if it is a man or a women.” (Claringbould &
Knoppers, 2007, s. 501). En annan berdttar om sina erfarenheter av att bli
betraktad som ”bitch” nir hon uppfattades som (alltfér) ambitios. Det
gillde att balansera mellan att gora ett bra jobb och inte visa sig alltfér
ambitios. Claringbould och Knoppers (2007) diskuterar inte detta resultat
men en alltfor driven och kompetent kvinna riskerar formodligen att upp-
fattas som en starkare utmanare av den dominerande makten/normen in
en som héller sig ”inom ramarna”. Kopplat till just ndtverkande finner
Skirstad (2009) att kvinnor aktivt bor soka fler sociala kontakter med
man och att skapa ”allierade” bland minnen.

Samtliga kvinnor i Claringbould och Knoppers (2007) studie hade ett
idrotesligt forflutet och var framgdngsrika i sina yrkeskarridrer. De var
valutbildade och hade en hog manadsinkomst. Ibland hade de blivit hand-
plockade for ett styrelseuppdrag da organisationen sokt en kvinna med
smibarn, med magisterexamen och arbetserfarenhet och som samtidigt
inte var en “radikal feminist” (Claringbould & Knoppers, 2007). Det var
enbart kvinnorna som uttryckligen beskrev att deras partner hade stottat
dem i beslutet att acceptera uppdraget. Mannens partners stottade kanske
ocksa deras beslut men detta var inget som minnen uttalade sig om i in-
tervjuerna. I Claringbould och Knoppers (2007) studie var ingen intervju-
person kritisk till urvals- och rekryteringsprocessen. Studien visar balans-
akten mellan att hitta en kompetent person for uppdraget samtidigt som
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denna process reproducerade konskodade satt att se pa rekrytering. Kvin-
nor rekryterades i egenskap av kvinnor och kompetens men de skulle sam-
tidigt vara ”"normala” och passa in i organisationen. Detta betydde inte
nodvindigtvis att de skulle vara medelmattiga eller stereotypiska. Avslut-
ningsvis menar Claringbould och Knoppers (2007) att mer forskning be-
hovs om rekryteringsprocesser och forhandlingar mellan dominerande och
dominerade grupper i en styrelse.

Att fa ihop livspusslet: Mellan arbete, fortroendeuppdrag och
familjeliv
If something has to be done, we do not think about it. We just do it. That
typifies someone with a sport background, I think. We focus on results. I

am only satisfied with first place. I give 100% and am not satisfied with
second place... second place can be honorable but I find it difficult

(Intervjuperson berittar, Knoppers & Anthonissen, 2008, s. 96).

Ett styrelseuppdrag eller en position i en styrelse kan kriva olika fiardig-
heter av personen. Du kanske ocksd stiller egna krav pa din insats och hur
verksamheten ska bedrivas, vad som ska uppnas med mera. Du ska kanske
arbeta for att fler ska lockas till din idrott, skapa villkor for elitverksam-
heten sa att fler internationella framgangar nds, hantera ”professional-
iseringsprocesser” i en till stora delar ideellt praglad verksamhet, samtidigt
som du kanske behover vara tavlingsorienterad och emellanat fatta obe-
kviama beslut (jfr Knoppers & Anthonissen, 2008). Strivande efter 6kad
effektivitet och motverkande av ineffektivitet framstir som centrala led-
stjarnor. I slutindan handlar kanske uppdraget om att vinna sportsliga
segrar — sjilva grundbulten i mdnga sportorganisationer. Men en forening
kan forstds drivas av ytterligare eller helt andra verksamhetsmal.

Knoppers and Anthonissen (2008) finner i sin intervjustudie av mana-
gers (ledare i idrottsorganisationer) att kraven har konskodade subtexter.
For att kunna leverera resultat och prestera krivs att du, till exempel, ska
(och forvintas) vara uthillig och tuff, egenskaper som i férlingningen ofta
ses som manliga. Detta riskerar att marginalisera eller osynliggora kvin-
nor/kvinnlighet:

If proof of desired competitiveness and toughness is implicitly linked to
men’s sport, the candidacy of women for high-ranking positions in sport
organizations may not be taken very seriously. The overall marginalization
of women’s sport may also mean that intensive involvement of women sen-
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ior managers in that sport is largely invisible. (Knoppers & Anthonissen,
2008, s. 96)

Forvirvsarbetet 1 kombination med det ideella uppdraget skapar ocksa
forvantningar pa dig att vara tillganglig kvallar, helger och ndstan dygnet
runt vilket paverkar forutsittningarna att vara med familjen. En av inter-
vjupersonerna i Knoppers och Anthonissens (2008) studie sdger till exem-

pel:

This [job] does not permit me to have many responsibilities at home... I am
not home much... I travel a great deal, including internationally. You have
to have a partner who can be there for the children. (s. 96)

Samtidigt, menar Knoppers och Anthonissens (2008), finns en tendens
hos dessa personer att framstalla sig som en god fordlder och partner som
bar ut soporna, skjutsar barnen till och fran skolan. Ofta forsoker de
kombinera jobb med barnomsorg genom att kanske ta med barnen p4 ett
idrottsevenemang eller engagera sig som tranare da de ocksa blir ”synliga”
for folk ute pa filtet. En annan intervjuperson i samma studie siger att
”the job is never ending”(s. 97).

Passionen for, eller kirleken till, idrotten genomsyrar uppdraget och
engagemanget. Att kdnna sa dr inte unikt for idrottsliga uppdrag. Risken
ar att passionen tar 6verhanden och kontrollen forloras. Det kan till ex-
empel handla om satsningar som gir &ver styr. Knoppers och Anthonissen
(2008) menar att dessa beteenden gar att associera till forestillningar om
manlighet (riskbendgenhet, att ta kontroll 6ver sina kinslor, vara stark,
uthdlligt mm) liksom kvinnlighet (att vara styrd av passion eller sakna
formaga att kontrollera sina kinslor). Det vill siga, kdnslor och passioner
skapar och baseras pa forestillningar om skilda ”diskurser” eller forut-
sdttningar med avseende pa kon.
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6. Metod, material och végar till forandring

Som dataunderlag i denna rapport ligger individuella intervjuer samt
workshops. T de individuella intervjuerna inbjods alla kvinnor som nyliga
varit eller var ordférande i nationellt eller regionalt forbund (i basket,
fotboll och handboll) samt lika manga main. Intresseorganisationerna in-
kluderades i denna grupp. Fragor om erfarenhet, jamstilldhet och styr-
ning, makt och forindring stilldes (se intervjuguide i Bilaga 1). Medver-
kan har varit anonym och for att inte kunna identifiera personer har alla
citat anonymiserats liksom vilken idrott personen representerar. Intervju-
erna genomfordes via telefon med ett undantag dd videosamtal via dator
anvandes. Syftet var att samla in individers erfarenheter och syn pa jam-
stalldhetsfragors betydelse i respektive verksamheter. Intervjuuppliagget
var snarlikt det som Shaw and Penney (2003) och Claringbould och
Knoppers (2007) anvander sig av i sina intervjuer.

Nagra ord om metod och intervjusituationen

Snittaldern pa intervjupersonerna var 56 ar (fédd 1964) varav den yngsta
var 33 ar och dldsta 70 ar. De flesta hade en idrottslig bakgrund av ndgot
slag. For en del av kvinnorna betydde detta att de varit ensamma i sin
aldersgrupp och tranat ihop med killar nar de var barn:

Da var jag ensam tjej nir jag borjade, men jag bodde vid fotbollsplanen.

Intervjuare: DA dr vi framme runt ar 1980 eller 19812 Kan du beskriva dina
erfarenheter av detta? Det var val ganska vanligt pa ett satt?

Det var inget onaturligt i sig. P4 en liten ort dr det ofta de man 4r med. Det
handlar inte om nigot kon eller sa utan jag vixte upp i skolan i den lilla or-
ten och vi var inte sd ménga personer. Dir var vi alla tillsammans och vi
brydde oss inte om det var en kille eller en tjej utan alla fick vara med. P4
rasterna spelade man fotboll och d4 spelade alla fotboll. (Intervju 11)

Forutom det egna intresset menar en del intervjupersoner att fordldrar-
na pdverkade idrottsintresset. Sedan atar sig spelaren mindre ledaruppdrag
och “hamnar” sd smdningom i en styrelse med fortroendeuppdrag. Un-
dantag finns och en intervjuperson har till exempel aldrig utévat en boll-
sport 6verhuvudtaget.

Knoppers and Anthonissen (2008) visar att sjilva intervjusituationen
ocksa innehaller en potential att omskapa exempelvis heroiska maskulini-
tetsideal dir intervjupersonerna forhdller sig till detta (och andra diskur-
ser). Datainsamlingen kan pa detta sitt i sig innebira en positionering och
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en reproduktion av konserverande diskurser (men dven en utmaning av
dessa). Mer konkret sa torde intervjun {med en forskare) skapa en situat-
ion dir intervjupersonen vill framstd som kunnig och politiskt korreke.
Denna bias ar viktig att ha i beaktande vid tolkningen av intervjuerna.

Nir det giller sjdlva urvalet sd kan samtliga sigas besitta en hog ledar-
position. Darmed har de lyckats géra nagon form av karriar vilket kan
paverka bendgenheten, viljan eller formaga att se kritiskt pa den egna
kulturen. De kvinnor som gjort karridr inom fotbollsférbundet dar med
andra ord inte representativa for alla kvinnor i hela fotbollsrorelsen.

Eftersom intervjuer genomfordes under Covid-19-tiden beslutades att
telefonintervjuer var det bista alternativet. Intervjuerna spelades in. Diref-
ter har de lyssnats igenom och korta sammanfattande texter skrevs ned.
Direfter transkriberades alla intervjuer och en mer omfattande analys i
NVivo genomfordes med kodning av specifika teman som rorde jam-
stilldhet, erkdnnande och fordelning av resurser.

Syftet med att lyssna igenom alla intervjuer en ging tidigt i processen
var att fa igang de analytiska processerna vilka delvis bildade underlag for
de workshops som genomfordes i projektets inledande fas. Vid genom-
lyssningen kunde exempelvis en viss oenighet kring vad som egentligen ir
problemet nir det giller jamstilldhet inom idrotten identifieras, vad som
orsakar detta och vilka eventuella 16sningar som krivs. Detta anvindes
darfor som underlag for en diskussionspunkt pa en workshop dar delta-
gare uppmuntrades att forsoka formulera tre meningar som inleddes med:

e Orsaken till ojamstalldheten inom idrotten ar...
e Detta gor att...
e Losningen pa detta problem ir att...

I ett fall hanvisade en man till en kvinna inom organisationen. Mannen,
som var en ordforande, hade alltsa inte tid for ett ca 30 min lingt samtal
om jamstilldhet inom idrotten vilket ocksd var talande for hur frigan om
jamstalldhet hanterades inom denna organisation: dessa fragor landade pa
kvinnornas bord.

Om "aktionsforskning” som strategi och metod

Det finns olika sitt att beskriva aktionsforskning men generellt kan sigas
att den kdnnetecknas av att vara inriktad pa praktiska handlingar, i detta
fall styrelsearbete inom idrotten. Det handlar ocksd om att utifrin gemen-
samma mal skapa foridndringar som integrerar forskning och praktiska
handlingar. Exempelvis kan kunskap férmedlas, losningar till problem

DANIEL ATSARVE [drott, jamstalldhet och organisatorisk makt 37



foreslds och diskuteras mellan forskare och deltagare. Forskningsprocessen
ar alltsa cyklisk med mojligheter till dialog och aterkoppling mellan akto-
rerna. Sammantaget skapas pad detta sitt ett gemensamt lirande med en
emancipatorisk potential (Amundsdotter, 2009; Hansson, 2003).

Denna typ av forskningsprocess innebir att forskare far olika roller som
dels forskare, dels foriandringsagent. Amundsdotter (2009) bendmner
dessa som expert, processledare och deltagare. Sjialva metoden strukture-
ras kring tre processer: Framkallning, mobilisering och mélformulering. I
framkallningsprocessens stills fragor kring vad som skapar motstind. I
mobiliseringsprocessens handlar det om att forsoka arbeta med att skapa
forandrande insatser som leder till nya mal- och problemformuleringar.

Fran teori till organisatorisk och praktisk forandring

Mot bakgrund av tidigare forskning kan ett antal omrdden ringas in som
sdrskilt intressanta nir det giller uppricthillande av ojamstilldhet vilka
ddarmed kan ses som centrala faktorer for fordndring: forestillningar om
kvinnor och min pa ledande positioner, egenskaper som virderas, besluts-
vagar och nitverksskapande, rekryteringsprocesser samt olika former av
dilemman som kan uppsta i forandringsarbete. Forandringsarbete beskri-
ver ofta sidana faktorer i termer av ineffektivitet och ett férindrande jam-
stilldhetsarbete lanseras och motiveras dirmed som ett sitt for organisat-
ionen att bli mer ritevis och effektiv (Meyerson & Kolb, 2000). Det vill
sdga, genom att inrikta forandringsarbetet pa sddana kan ¢kad jamstalld-
het och verksamhetsuppfyllnad nis. Problemet dr emellertid att en sddan,
mer eller mindre, teoretisk identifikation sillan pa ett enkelt sitt liter sig
Oversattas till verklig praktik. I virsta fall innebar organisationens stravan
efter 6kad social rittvisa en parallellt 6kad ineffektivitet (beroende pa vad
som nu ses som effektivt och ineffektivt) (Meyerson & Kolb, 2000).

I de flesta organisationer finns sa kallade ”stakeholders”, personer som
forandringsarbetet dr beroende av och som “kidnner” organisationen och
“vet” vilka som ska eller bor kontaktas och som ett antal val utelimnas
till. Denna typ av vidareslussning bygger pa stakeholderns tolkning av vad
forandringsarbetet gar ut och dirmed vilka som ska involveras. Nar det
giller jimstilldhet finns med andra ord en risk att kvinnor adresseras
primdrt. En av fordndringsarbetets stora svirigheter dr att bedoma om
arbetet dr pa rdtt” eller “fel” vdg da alternativa val sillan dskadliggors.
Det vill sidga, det dr framst i efterhand som arbetets riktningar med siker-
het kan utvirderas och bedomas (Meyerson & Kolb, 2000).
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Ett fordndringsarbete behover identifiera ett specifikt problem och over-
tyga medlemmar och medarbetare om betydelsen av att 16sa detta pro-
blem. Darmed behovs en slags pedagogisk metod som utbildar och &verty-
gar organisationen och individerna och som oversitter det teoretiska be-
greppet “jamstilldhet” till praktisk handling. Det behovs ett svar pa fra-
gan ”"Vad behover varje fortroendevald eller tjansteperson kunna for att
agera jamstillt i sitt uppdrag eller sin tjanst?” i form av praktiska och
konkreta handlingar. Detta riktar dtgarderna till individerna i syfte att
stiarka och férbereda dessa.

Forandringar kan ocksd fokusera mer strukturella omrdden av en orga-
nisation. Mojligheter f6r kvinnor och min kan skiljas sig 4t inom organi-
sationen. Kulturen kan premiera vissa och skapa barridrer for andra. Sub-
tila handlingar i spraket, bilder eller hur till exempel jamstilldhet undviks
ar nagra medan nitverkande och rekryteringar dr andra (Shaw & Penney,
2003). Lagar, policies och generella forhallningsregler dominerar bland
metoderna for organisatorisk fordndring (Meyerson & Kolb, 2000).
Andra metoder kan vara att skapa transparens i karriirmojligheter, meri-
tering och rekryteringsprocesser, mojliggora flexibilitet for personer med
familj och smabarn, skapa alternativa och flera karridrvigar inom organi-
sationen eller inféra mentorskapsprogram. Sddana forandringar har gjort
det moijligt att rekrytera, behdlla och uppmuntra fler kvinnor till olika
organisationer men 4r inte alltid tillrdckliga for att kvinnor ska nd och
erhilla samma status som mannen. Interventionerna kan snarare forstarka
stereotypa forestdllningar om kvinnor och min.

En annan metod tar fasta pa det partikulira och (om)virderar olikheter
som ndgot positivt i sig. P4 sa sdtt dr avsikten att utmana den befintliga
normen som manga medarbetare kanske forsoker forhalla sig till och ef-
terlikna genom att erkdnna det unika som likvardigt. Utmaningen dr da
att fi organisationens medlemmar att erkdnna det traditionellt manliga
och kvinnliga som jamstillt. Det finns svirigheter i att kontrollera lika
erkannande och risken dr att mians dominans och hierarkiskapande makt-
faktorerna fortgdr i bakgrunden (Meyerson & Kolb, 2000).

Ett fjarde angreppssitt, vilket dr det mest centrala i detta arbete, tar
istillet fasta pa konets hierarkiskapande effekter och koppla det till kir-
nan av organiseringen som maktprocess. Utgangspunkten ar att betydelser
av genus alltid dr narvarande och darfor behover synliggoras. Manga id-
rottsorganisationer skapades, historiskt sett, av min och det ar darfor foga
forvanande att det som betraktas som ”“normalt” eller tillskrivs status
ocksa bar manliga konnotationer. Manlighetsnormer genomsyrar darfor
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synsdtt pa kompetens, arbetssatt, styrning och ledning. Forandringsarbetet
tar hdr fasta pad processer som skapar eller uppratthaller sidana asym-
metrier med mdlet att férandra dem. Ovan namndes ett antal sidana om-
raden (jfr Acker, 2006) som kan sammanfattas som:
e Hur formella policies med konsneutralt innehall i praktiken kan fa
olika konsekvenser for kvinnor och min
e Hur informella arbetspraktiker (feed-back, beléningar e dyl) kan
resultera i genushierarkier
e Hur symboler och bilder kan legitimera och forstirka en kons-
maktsordning
e Hur den vardagliga sociala kommunikationen kan forstirka
maktasymmetrier
e Hur organisationens medlemmar uttrycker sina kénsidentiteter pa
olika satt
Av de olika forandringsmetoderna ovan dr den fjarde formodligen den
svaraste att konkretisera pa forhand. En forklaring till detta ar att den
sdtter jamstalldhet och organisatorisk effektivitet i samma bat och gor
bdda dessa till centrala delar i férandringsarbetet (se aven Shaw & Penney,
2003). Detta angreppssitt betyder att det konkreta arbetet kommer att se
olika ut i varje organisation (d4 varje organisation dr mer eller mindre
unik). Likval preciseras nedan en riktning i detta tillvigagangssitt.

Tre steg for forandring
Av resonemanget ovan foljer att fallgroparna dr manga i realiserandet av
jamstilldhet. De konkreta stegen som detta arbete bygger pa himtar inspi-
ration fran det fjarde angreppssittet ovan och Meyerson och Kolb (2000)
och kan sammanfattas som:

1. Kritiserande

2. Experimenterande

3. Genererande av ny(a) organisatorisk(a) berittelse(r)

Kritiserande handlar om att identifiera “the specific ways in which the
kinds of gendering processes ... produce gender inequalities in the organi-
zation.” (Meyerson & Kolb, 2000, s. 566) Detta steg handlar om att syn-
liggora orittvisor men ocksd uppmuntra organisationens egna medlemmar
att bli forandringsaktorer (eng change agents). Uppgiften ar att identifiera
ojamstdlldheter och beskriva hur dessa pdverkar organisationen negativt,
till exempel gor den ineffektiv. Avsikten med att koppla ihop organisato-
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risk ineffektivitet och jamstilldhet dr att skapa motivation. Det vill siga,
de flesta i organisationen drivs av att gora verksamheten effektivare. Upp-
giften dr att identifiera ordttvisor och fd organisationen att prestera bittre.

Nista steg dr att utifrdn kunskapen i steg 1 skapa ett slags experiment
eller konkreta forindringar med potential att avbryta konsuppratthal-
lande, och diarmed ordttvisor, pd arbetsplatsen eller i styrelserummet som
samtidigt har potential att 6ka organisationens effektivitet. Experimente-
randet understryker att interventionen provas med syftet att f4 medlem-
mar att ldra sig hur ett uppdrag kan utféras pd olika sitt. Men malet ir
alltid att forbattra verksamheten.

Det tredje steget handlar om att tydliggora och verbalisera motiven till
experimenterandet. Vilka forviantningar har t ex du pa detta i termer av
jamstilldhet och verksamhetseffektivitet? Detta steg dr viktigt for att inte
tappa jamstilldhets- och genusperspektivet i forandringsarbetet. Givet ett
idrottsférbunds stora och komplexa omfing med elitorienterade, kommer-
siella och/eller professionella seniornivder, till ideella, barngrupper med
foreningsnatverk som stracker sig over stor geografisk yta, si blir forand-
ringsarbetet svdrt. Sa: hur gér man? Denna friga har Eva Amundsdotter
stallt i avhandlingen At framkalla och fordndra ordningen: Aktionsorien-
terad genusforskning for jamstillda organisationer dir ett antal fordnd-
ringsprocesser och jamstilldhetsfrimjande arbeten initieras och f{oljs.
Amundsdotter var sjilv involverad i arbetet vilket delvis pdminner om
forskarrollen i detta projekt. Utgdngsfragan i Amundsdotters studie var:

e Hur g6r man en maktordning synlig, framkallar dessa monster och
normer, for att i ett nista steg forandra ordningen?

Vad som ir viktigt att tilligga hir dr att arbetet var forskningsbaserat
och genusteorier hade en central funktion i forandringsarbetet. Forskarens
roll var initierande och stottande men det var organisationernas medlem-
mar som gemensamt skapade forindringsprocessens mal och riktning.

Svenska Golfforbundet har inspirerats av Amundsdotters forskning i sitt
jamstalldhetsarbete ”Vision 50/50”. En overgripande ambition i metoden
som omsitter genusforskning till praktisk handling var att dels forsoka
vara si konkret som méjlighet, dels forsoka paverka strukturerna
(Linghag, 2020). Omfattande forskning pekar niamligen pa att ett jim-
stalldhetsarbete som inte ifrdgasitter och paverkar konsmaktstrukturer
och virderingar snarare kan konservera dn forandra radande forhallan-
den. (Se t ex Forskarrapporter till Jamstalldbetspolitiska utredningen,
2005). Det handlar om att identifiera hur maktforhallandet mellan kvin-
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nor och man ser ut och skapa insatser som minskar dessa skillnader. Fall-
groparna ar flera. Kvinnors verklighet riskerar att beskrivas som an-
norlunda jamfért med den manliga normen. Risken ar att kvinnor och
man ses som visensskilda eller att fokus enbart laggs pa antalet kvinnor
och min i organisationen. Ambitionen hir ar att jaimstalldhetsarbetet ska
bli begripligt och inte stanna vid att utjamna kénsobalansen.

Aven om kunskapsnivan generellt 6kar behévs dnd4 en inledande kun-
skapsbas i fradgor som ror jamstalldhet och genus. Olika metoder for 1i-
rande finns idag tillgidngliga med allt ifran forelasningar till praktiska 6v-
ningar. Samarbete med forskare har visat sig vara framgangsrikt redan i
detta steg i processen. Vid en utvirdering av jamstilldhetsprojekt finansi-
erad av VINNOVA finner Fiirst Horte (2009) att projekt med forsknings-
samverkan tydligare fokuserar makt och motstand. Det finns ocksd en
allmdn uppfattning om att ojamstilldheten dr en generationsfriga som
kommer att l6sa sig av sig sjalvt (Amundsdotter, 2009). Det ligger en halv
sanning i detta pdstdende. I resultaten fran intervjuerna kommer detta att
utvecklas mer men det ar hir viktigt att understryka att 4ven om vi befin-
ner oss pa olika kunskaps- och medvetandeniva i jimstilldhets- och genus-
fragor sa dr en gemensam plattform av stor betydelse for det fortsatta
arbetet.

Férandringsarbetets utmaningar

Att arbeta med organisationsforindring innebar att hela tiden vara vak-
sam pd problemet. Det ar oerhort litt hant att fokus forflyttas eller for-
skjuts fran det som egentligen ska forandras. Nar det giller ekonomi ex-
empelvis sd kan ju offentliga medel ”6ronmarkas” sa att endast foreningar
som arbetar med jamstilldhetsfragor kommer i ansprak. Risken med
denna typ av styrning dr emellertid att féreningar skapar “ytliga” (eller
affirmativa) projekt och redan befintliga aktiviteter friseras och anpassas
till finansidrens onskemal vilket i slutindan riskerar att resultera i pap-
persprodukter (Shaw & Penney, 2003). Det vill siga, det dr svart att kon-
trollera ett forandringsarbete sd att det foljer intentionerna och traffar det
problemomrade som har ringats in.

Makten kan, férutom i ekonomisk skepnad, operera mer subtilt. I syfte
att fa syn pa dessa sitt i sin egen organisation har Svenska Golfforbundet
utvecklat metoden ”Utan spaning, ingen aning” dir deltagare uppmuntras
att spana efter makt och normer i den egna, vardagliga idrottsverksamhet-
en. Det kan handla om att fi syn pd monster i mdnniskors interaktion,
handlingar, forhandlingar och symboler (Amundsdotter, 2009).

42 DANIEL ALSARVE [drott, jamstalldhet och organisatorisk makt



7. Undersdkning

Med utgangspunkt i det teoretiska ramverket och forskningsliaget present-
eras nio teman nedan. Det forsta temat dr mest omfattande och ar kopplat
till beskrivningarna av jamstilldhetens utmaningar och dess problem.
Detta fungerar som ett slags grundtema som genomsyrar Ovriga teman.
Sammantaget ger varje avsnitt en bild av hindren och mojligheterna och
ringar samtidigt in mer eller mindre svarlésta dilemman. Aven om resulta-
ten presenteras separat i olika teman sa krokar flera av dem in i varandra
och ir interrelationellt sammanflitade.

Vi kan inte ha separata projekt hela tiden: Jamstalldhetens ut-
maningar och problemens komplexitet

De sdger vil pd AA [Anonyma alkoholister, min anm.] att forsta steget till
att bli nykter dr att du inser att du har ett problem. Det dr dar vi ar i id-
rottsrorelsen. Vi inser nu att vi mdste gora nadgonting at det hir. Men jag
tycker inte riktigt att vi har kommit fram till vad det ar och hur vi ska
komma till ritta med problemet. Det handlar 2ndd om att fa folk att gora
ett ideellt uppdrag. (Intervju 1)

Uppfattningar om och upplevelser av problem som ligger hinder i vagen
for okad jamstilldhet dr viktiga att tydliggora. Inte minst skapar sidana
uppfattningar ocksd underlag for de metoder och mal som sitts upp i or-
ganisationens jimstilldhetsarbete. Aven om fokus ligger pa styrelserum-
met pekar flera intervjupersoner pa problemets komplexitet. Det finns
sdllan en gemensam identifikation av vad som dr problemet och specifikt
vad som behover forandras. Detta dr problematiskt. Om problemet besk-
rivs som att det dr for fa kvinnor eller flickor inom idrotten, sa leder
kanske detta till vissa rekryteringsinsatser och en viss typ av projektsats-
ningar. Om problemet beskrivs ligga i mins nitverk och det inflytande
dessa har dver idrotten, sd blir insatserna andra. A ena sidan kan forstas
en riktad insats pa rekrytering av kvinnor fi konsekvensen att mins nit-
verk utmanas. A andra sidan visar forskning ocks4 att sadana insatser kan
forstirka kvinnors marginaliserade position. P4 samma sitt kan insatser
som riktar sig till mian 6ka jamstilldheten men ibland ocksd reproducera
mannens dominans i en delvis ny skepnad. Varje steg i ett forandringsar-
bete maste darfor nogsamt vaka over forandringens riktning.

Problemets komplexitet bottnar i att ndgon form av kulturell eller eko-
nomisk orittvisa existerar parallellt. Orattvisan kan vara konkret och/eller
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subtil, individ- och/eller strukturbaserad. Detta upplevs och hanteras pa
olika sdtt. T en forening som bygger pa frivilligt deltagande och ideellt
ledarskap sa skapar detta ocksd villkoren for dels att patala problemen,
dels att ta itu med problemen. Nedan exemplifieras detta i ett langre ut-
drag ur en intervju.

Det som blev vildigt tydligt ndr vi kom till den stora klubben var orittvi-
sorna som jag aldrig hade upplevt i min lilla ort dar alla hjalptes at och alla
fick vara med pa ett sitt som hela klubben stod bakom. Nir vi kom till den
storre klubben, men fortfarande liten med svenska matt matt, s var det
valdigt tydligt att herrarna skulle spela. De fick bdttre tider pd planen och
traningar och allt innan vi 6verhuvudtaget fick siga ndgonting. Resurs-
mdssigt, bade vad det gillde skobidrag och liknande, var det skillnader och
ddr motte jag min forsta [ordttvisa] att det hdr dr inte okej” och vi var sd
arga manga ganger. Nar det var friga om traningslidger pd varen sd kunde
herrarna dra ldngt bort och ha vildigt mycket forbetalt. Vi fick kimpa med
vara lotter och det vi drog in skulle ga till huvudkassan. Jag vet att ndr vi
skulle dka ivdg forsta gangen sa hade vi en sidrredovisning dar vi lite dolt
forsokte fa in mer pengar.

Intervjuare: Ja det hir dr kanske talande dven for var tid i en del klubbar i
alla fall, men hade ni ndgon annan strategi? Paverkade ni styrelsen eller for-
sokte fa in nidgon representant dir?

Ja, jag vet att vi hade ndgon tjej som var med men hon blev alldeles for en-
sam och hon var ju, vad ska vi siga, hon var tapper men hon fick egentlig-
en bara skit for det. Hon fick ingen utdelning.

Intervjuare: Jag tinkte pa det hir med fordelning av resurser och hur man
motiverade det fran styrelsen, vad fanns det for argument? Var det en hogre
division?

Ja, det var det som de hivdade di. Men sen forstod jag mycket senare att
hade vi gatt ihop och fort den [kampen] mer strategisk sa hade det blivit
svart for foreningen. Om vi hade gatt till kommunen och sagt att ”sd hir
gar det till i var forening” - dd hade inte kommunen stottat pd samma sitt.
Det hade varit ohallbart. Det tror jag i alla fall. Men jag var inte mogen pa
det sittet da, att jag forstod inte hur vigen var framkomlig utan det var
mer att ”sd hdr dr det, sd hir daligt dr det.” (Intervju 11)

Traditionens makt dr stor. Verksamhet rullar pa enligt givna monster.,
Ar du ny blir du kanske varse traditionens skilda villkor samtidigt som
dessa kan vara svara att paverka. Det tycks finnas en troskel i att dtgarda
ordttvisor nir du 4r ny i en (storre) forening. Det kravs bide medvetenhet
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(problem- och l6sningsinsikt) och, forstds, mod for att agera. En del i
denna utmaning ar att personer, som varit med linge i en forening eller ett
forbund, tycks bli ”férblindande” och kan fd svart att se orittvisor av
olika slag:

De yngre kvinnorna har banat vig for att man sidger: “Jamen det dr inte
okej att det bara sitter vita medeldlders min i varenda jadra styrelse. Det ar
faktiskt inte det.” S4 fran att frdgan har varit en icke-existerande fraga si
ar den i allra hogsta grad med nu. ... Nagonstans sd inser vi att vi behover
de hiar, det behover vara annorlunda, men de finns inte ens med i valbered-
ningars kretsar. Det ar ju ett gigantiskt jobb att se till att de mdnniskorna
ens kommer med pa deras listor. (Intervju 1)

Om problemet identifierats till att vara att man dr Overrepresenterade i
styrelser, s4 uppkommer nista problem: att hitta kvinnor och andra som
finns wutanfér foreningens sociala natverk. Denna utmaning gestaltas i
citatet ovan. Det ir latt att soka och rekommendera personer som finns i
den egna umgingeskretsen och dd, som samma intervjuperson siger,
hamnar styrelsen och valberedningen litt i “ond cirkel”.

Den yngre generationen framstar som en del av 16sningen men vissa in-
tervjupersoner menar ocksd att de dr en del av problemet och att detta inte
loser sig av sig sjalvt. P4 samma sdtt som genus skapar alder, som identi-
tetsfaktor, en komplexitet och framstar bade som méjlighet och hinder.
Yngre minniskor anses inte gora saker av plikt idag utan undrar mer vad
miljon har att erbjuda dem (Intervju 1 och 14). Det giller di att skapa
nyfikenhet och en drivkraft inom rorelsen for att fi dessa manniskor att
vilja vara en del av den. Vilka mervirden ger idag ett styrelseuppdrag ex-
empelvis en ung kvinna (nir verksamheten dessutom riskerar att hantera
hennes sport oridttvist)? Har finns en oro bland intervjupersonerna att
argument av typen “Du behover gi dit f6r att du behéver hjalpa andra”,
inte fungerar. Dessutom far ocksd bendgenheten att driva en jamstalld-
hetskamp i en mansdominerad forening betraktas som lig — en medlem
byter kanske hellre forening i stillet for att braka med eller hantera kon-
flikter i féreningen.

Det finns ocksd tva aspekter av problembeskrivningen som framkom-
mer mer implicit. Det ena handlar om medvetenheten om att ndgot ir
orattvist och inte okej dir du som utovare kanske tidigt lir dig att din
verksamhet inte raknas eller dr vird lika mycket som andras i féreningen.
Detta gir att se som en slags vanans makt som implementeras i det egna
synsdttet. Symptomatiskt for denna makt dr att den blir synlig och upplevs
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som orittvis forst i efterhand. Diarmed sagt sa dr det inte primirt represen-
tanter inom idrottsrorelsen som ska l6sa idrottsrérelsens utmaningar. For-
andringsagenterna behover rekryteras utifrdn och vilja komma in i rorel-
sen och fordndra den. Det vill siga, personerna som verkar inom en fore-
ning tycks pa ett sitt vara i behov externrekrytering for att f4 bukt med
hinder f6r jamstilldhet. Detta synsatt foljer delvis med kvoteringsmetoden.
Nir kvinnor rekryteras skapas darfor mer eller mindre uttalade forvant-
ningar pa dem att 16sa” jamstilldhetsproblemen:

Nir jag blev invald i forbundsstyrelsen sa blev det forvintningar fran alla
hall: ”Vad bra, en tjej till in dir, det dr precis sin”t som behovs”. Jag tol-
kar det som att jag ocksa da ska bira jimstilldhetsfragan. Men jag ar ju
inte dar for att jag dr bra pa jamstilldhet! Jag dr ju dar for att jag dr den
jag 4r och, som jag tycker i alla fall, har min bakgrund i fotbollen och kan
den utifran mitt perspektiv. Jag dr inte alltid si bekvim i att fi den rygg-
dunken: ”Skitbra, nu blir det ordning, nu blir det jimstillt med pengar i ro-
relsen” och sa dar. (Intervju 7)

I mdnga organisationer tycks det finnas en uppfattning om att det ar
primirt kvinnor som ska losa jamstilldhetsfragan. Det finns flertalet
aspekter som utmanar forestillningen om att de kvinnor som rekryteras
ska l6sa och bli birare av jamstélldhetsfragorna. En aspekt dr att de kvin-
nor som tar sig an ett uppdrag dels “accepterat” normen och dirmed inte
aktivt dr intresserade av att utmana den, dels dr vana vid att vara relativt
ensamma som kvinnor via erfarenheter i till exempel yrkeslivet (Intervju 2,
10 m fl). Detta paverkar ocksa forhillningssite till och formdgan att se
makt:

Intervjuare: Men har du ndgon gang kint dig forfordelad pa grund av att
du har varit kvinna? Eller har du till och med fitt férdelar for att du har
varit kvinna?

Nej, jag har aldrig tankt i de hir banorna, men det kanske ocksa ir for att
jag har jobbat som chef [i en mansdominerad sektor] under vildigt minga
ar. P4 alla stillen jag har varit sa har det varit vildigt kort ko till damtoa-
letterna, om jag uttrycker mig si. Jag har aldrig behovt tinka tanken att jag
pa nagot sitt skulle bli dsidosatt utan jag har alltid sett till att prata for mig
och inte pd nigot sitt gora skillnad pd att jag pratar med en hogt uppsatt
person utan vi dr alla minniskor. Den parollen har jag alltid levt efter inda
sen jag var liten, sd jag har aldrig kint att det ar skillnad, att det dr ”vi och
dom” eller ndgonting sadant. Jag tror att det kanske har varit till min for-
del ocksa och att jag kommit in i de hir olika styrelserna och bara jobbat
pd, inte varit forsiktig och tankt och trott att ”ingen kommer och lyssna pa
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mig for att jag dr kvinna.” Jag har aldrig haft de tankarna nagonsin! (Inter-
vju 10)

I citatet framkommer vad som inom forskningen, i korthet, kallas en
liberalfeministisk syn pa individens formaga. Genom individuellt sjalvior-
troende, kompetens och ett sitt att se pd andra méanniskor som ens likar,
skapar du inflytande, far tillgang till styrelserum och blir attraktiv att
samarbeta med. Samma intervjuperson fortsatter och ser har skillnader i
mins och kvinnors attityder och sjilviortroende:

Jag tror tyvirr att det dr vanligare att tjejer inte riktigt tar for sig och tror
pa sig sjalva i bemirkelsen vad de har for utbildning och kompetens. Man
skriver ner sig sjilv medan, nu generaliserar jag, en kille har littare for att
sld sig pa brostet och girna spir pa lite mer istillet. Det dir skulle jag vilja
att vi kom bort ifrdn och att tjejer tror pa sig sjilva mer, att de gatt vidare-
utbildningar inom ledarskap inom vilken idrott det in ma vara. Att man
fortsitter i den utbildningsstege som finns och satsar om man brinner for
det och att inte ligga skorna pa hyllan, fér man tror “ja men, nu passar jag
inte langre som ledare.” (Intervju 10)

Individer har ett stort ansvar. Men makt, i termer av ekonomiska och
kulturella strukturer, opererar dven pd andra nivder. Andra intervjuperso-
ner pekar pd strukturerna och att det ar dar férandring maste ske:

Det dr en otroligt traditionell rorelse [Svenska Fotbollsforbundet] som dr
trogrorlig. Strukturen hittills har gjort det vildigt svart for arbetande
mammor och kvinnor att vara med i de hir kommittéerna och i hela verk-
samheten for att kunna paverka. Vi behover forandra pa vilka tider man
lagger saker och ting och hur man utnyttjar tekniken. (Intervju 11)

Jag tror det fortfarande handlar om strukturer. Jag tror inte det handlar om
illvilja eller s (...) Det finns begrdnsningar inbyggt i strukturen som jag
tror att alla forstar, men hur man kommer at att dndra pa det ar en annan
fraga. (Intervju 7)

En risk med att forskjuta problemet och dirmed ansvaret till struk-
turerna (bortom individerna) ar att det blir svirintagligt och diffust. Vem
har ansvar for en tradition? Samtidigt som strukturen har begrisningar
finns ocksd inbyggda méjligheter i dem — vad riskerar att férloras om de
dd fordndras? Detta dr svdra fragor att svara pa i ett enskilt styrelserum.
Formodligen ser ocksa problemen olika ut i olika sammanhang och situat-
ioner och ligger ndgonstans mellan individ- och strukturniva. Ett forand-
ringsarbete bor med andra ord ta sikte pd bdde individer och strukturer.
Framforallt behovs en 6vergripande strategisk plan for detta arbete som
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underlittar for enskilda styrelser pa lokalniva. Detta skulle kunna ses som
en slags styrning for 6kad sjalvstyrning.

En viktig struktur i sammanhanget dr den internationella kontexten dir
forbund, politiska institutioner och naringsliv i stor utstrickning domine-
ras av man. Hir kan svenska forbund ha stor betydelse menar en intervju-
person:

Det ar fortfarande sd att i vildigt manga kulturer sa har man en helt annan
syn pd jamstalldhet 4n vad vi har, vilket innebir att det finns utmaningar i
olika delar av virlden dar flickor och tjejer inte kommer i dtnjutande av id-
rotten pa samma sitt som man och pojkar. Det ar klart att vi ur det per-
spektivet har en viktig roll som padrivare att stimulera utvecklingen i de
hir linderna. Dir dr kanske en av var viktigaste internationella roll. (Inter-
vju 12)

Varje idrott verkar i en mer eller mindre internationell kontext dar re-
gelverk, traningsmetoder eller andra typer av kulturella ”strukturer” pa-
verkar idrotten nationellt och lokalt. Inte minst paverkar de internation-
ella forbunden de ekonomiska villkoren. Hir 4r det, precis som intervju-
personen ocksa exemplifierar, viktigt att se hur ekonomisk fordelning och
tillgdng till resurser hanger ihop med kulturellt erkinnande och status: ett
starkare och starkare egenvirde och att det kommer mer och mer sponso-
rer (Intervju 12). Trots att fordndringar sker anser somliga att vigen till en
ratevis idrott dr lang. Apropd de ekonomiskt skilda virldarna si siger en
av intervjupersonerna: “Det ligger underforstatt att, rent krasst, damerna
ar inte lika erkdnda som herrarna helt enkelt.” (Intervju 4).

Skillnaden i ekonomisk och kulturell status gor ocksd att fortroende-
uppdrag kopplade till exempelvis herrelit- respektive damelitféreningar
uppfattas olika och, vilket dr viktigare, villkoras av olika resurser. I kort-
het kan ett fortroendeuppdrag i en damelitforening innebdra mer ideellt
arbete dn i en herrelitforening eftersom anstilld personal och andra resur-
ser saknas: ”Det dr prestige att sitta i en styrelse, till exempel i en herrall-
svensk klubb ... Det dr ju mer pengar dar, allt &r mer inom herr.” (Inter-
vju 20). Detta betyder inte att fortroendeuppdragen inom herrforeningar
inte ar arbetsintensiva. En av de intervjuade beror detta och menar att:

Om man tittar pa de poster jag har haft si kan man inte ha ett 9 till 5 jobb
eller ett vanligt arbete. Man madste ha frigjord tid si att man kan ligga ner
lite tid pd att skota det dar. Det gar inte bara kvallar och helger. Det leder
till att det finns en viss kategori som kan ta sddana ideella uppdrag av den
hir digniteten, som ordforande i ett distriktsforbund eller styrelseledamot i
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en storre idrottsforening. Det kriaver att man har tid 6ver, att man har upp-
natt pensionsildern sa att karridren ir i dalande. Kvinnor har inte den eko-
nomin och de har inte den positionen. (Intervju 5)

Intervjupersonen pekar pa samhalleliga strukturer (ekonomi, utbildning
mm) som skapar olika forutsittningar for kvinnor och min och forlagger
ddarmed problemets orsaker utanfor den idrottsliga kontexten. Det stim-
mer forvisso att kvinnor dgnar mer tid it omsorgsarbete, tar ut mer for-
aldrapenning osv (Alsarve, 2021). Detta amne, samhallskulturella normer
och "tillganglighet”, ber6rdes i andra intervjuer och vissa fortroendevalda
menade att de var beroende av chefens ”goda vilja” for att t ex f& mojlig-
het att dka ivig pd moten och andra ideella uppdrag. Variationen i villko-
ren avspeglades ocksa vid bokningen av intervjuer dd vissa var tillgiangliga
dagtid medan andra endast kunde bli intervjuade sena kvillar. Ett annat
sdtt att se pd engagemanget dr att kvinnor anses vara mer noga med sin
(fri)tid 4n man:

Det dr svart att hitta ndgra [kvinnor], dels styrs det av att de inte ir till-
gingliga eller intresserade, dels inte har den erfarenheten. Om de har kom-
petensen sa har de fullt upp. Det finns inte det stora urvalet som finns
bland min. Sedan dr kvinnor mer noga med sin tid d4n min och dirfor
tackar de ofta nej. Min har littare att hoppa pd nagonting 4dn kvinnor som
inte chansar i samma utstrickning. Jag vet inte om det stimmer riktigt.
Min erfarenhet ir i alla fall att det ir svart att hitta kvinnor som vill kasta
sig in i ideella uppdrag. De som ir kompetenta sitter hart till i niringslivet
och ir inte sugna pa att ldgga den tiden. De ser kanske inte den prestigen
som mojligtvis min gor. Det dr jittesvart att hitta kvinnor som vill, det dr
det. (Intervju 5)

Forestillningen om att kvinnor 4r mer noga med sin tid framstiller, &
ena sidan, kvinnor som “klokare” 4n min som i sin tur framstills som
»slarvigare” eller mer ”chanstagande”. A andra sidan riskerar denna fore-
stallning att bekrifta stereotyper kopplade till kvinnlighet och manlighet
med kvinnan som i férsta hand till exempel prioriterande yrke, familj, hem
och omsorg - vilket i slutindan kan ses som faktorer som legitimerar den
rddande ordningen — ett sa kallat diskursivt motstdind (Knoppers et al.,
2021). Detta kan spd pa en forestdllning om att det dr kvinnornas egna
ansvar att fatta andra beslut om en forindring av representationen i styrel-
serummen ska dstadkommas. A andra sidan riskerar en kvinna, som prio-
riterar ett ideellt engagemang fore familj, hem och barnomsorg att mota
motstand utanfor idrotten da hon, som mamma, kanske inte anses enga-
gera sig tillrackligt i sina egna barn och i familjens relationer. P4 detta satt
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riskerar kvinnor i storre utstrickning att hamna i klim mellan olika for-
vantningar pa ett sitt som sillan drabbar man i snarlika situationer.

Istdllet for att bryta mot och goéra upp med normer kring traditionell,
heterosexuell kvinnlighet (och manlighet) vilket ett djupgdende forand-
ringsarbetet tycks kriava (jfr Fraser, 2003), kan det vara “bekvimt” att
befinna sig inom dessa normgrinser och leva upp till omgivningens for-
vantningar. Som ensam kvinna i ett styrelserum har du kanske alla mins
uppmirksamhet. Normen, som en av intervjupersonerna beror, kan ocksa
bestd i att framstd som ”snygg” och ”attraktiv” infér mdnnen (Intervju 5).
Detta kan ses som en effekt av patriarkal makt diar man lar sig” att halla
varandra om ryggen (i sa kallad homosocialitet) medan kvinnor lar sig att
inte ta plats:

... att ha en kvinnlig styrelseledamot som ir stark och sd kommer en kvinn-
lig distriktschef. Jag hade ett sidant exempel, da sliss bdda om vem som ar
bast. De dr vana vid att det endast ska vara en kvinna som ska styra.
[Skrattar] ... Min kan vara tvd stycken dir uppe pa toppen, men kvinnor
kan bara vara en for de dr vana vid att; ”det galler att vara snyggast hir”.
De har en rivalitet som de maste klara av. Sa jamstilldhet ar inte bara ett
manligt problem det ar ocksa ett kvinnligt problem. (Intervju 5)

Citatet gestaltar hur jimstilldhetsutmaningen spanner 6ver individer
och strukturella normer (t ex “att vara snyggast”). Ett sdtt att ldsa detta
”problem” vore att rekrytera fler kvinnor och kanske ersitta rivalerna.
Detta loser symptomen men kanske inte de strukturer som orsakar pro-
blemet och vad som kulturellt erkdnns som “kvinnligt”. Pa detta sitt sager
exemplet kanske mer om minnens forestillningar om kvinnor och de ut-
maningar som detta skapar i formandet av en jamstalld praxis.

Slutligen géller med andra ord att lokalisera var problemet hor hemma,
vilka orsaker det har och var fordndringsarbetet bor fokusera. Detta ar
spaningsarbetets viktigaste ambition: att forsoka identifiera och genom-
skada grundproblemet! Detta dr ocksd det sviraste eftersom vi dr sd pa-
verkade av de strukturer och normer vi dr uppvuxna med och har vant oss
vid — trots att de reproducerar orittvisor genom att premiera vissa och
marginalisera andra. Enstaka projektsatsningar ldser inte grundproble-
men, tvirtom kan uppkomsten av varje nytt inkluderingsprojekt tolkas
som att behovet fortfarande finns och att grundproblemen kvarstar:

...det faller sig inte naturligt och det blir besvirligt och det blir svart. Vi
kan ta [Projektnamn i idrotten] som exempel. Det ar ett behjdrtansvirt pro-
jekt och ibland maste man sitta fokus pa vissa saker. Men om det ska leda
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till ndgot [en forindring — min anm.] pa riktigt sa kan vi inte ha separata
projekt hela tiden. D4 jobbar man p4 fel sitt! Si vad 4r det stora problemet
till att kvinnor inte engagerar sig i idrotten pd samma sidtt som minnen
gor? Man maste stilla ritt frigor och det dr sa himla litt att man jobbar pa
med ett projekt och det ser bra ut en tid. Men eftersom strukturen i grun-
den inte dndrar sig i den takt som skulle behovas, s kommer det att falla
ur igen. Jag dr helt siker pa det! Det leder inte till riktigt rdte saker i det
langa loppet. Sen dr det dterigen behjirtansvirt och det kommer pa agen-
dan. Men det maste integreras och bli mer sjilvklart att jobba med det pa
nagot sitt. (Intervju 7)

Det dr detta Nancy Fraser m fl ocksa visar i sin forskning. Svarigheten
med att identifiera problemet kan kopplas till formdgan att stdlla ratt fra-
gor. I citatet ovan framkommer detta och det som flertalet andra intervju-
personer beror gillande implementeringen av jamstalldhet och genuspers-
pektiv i den egna organisationen: Konsten att fi nagot som dnnu inte dr
sjalvklart att bli sjalvklart. Utmaningen och ojamstilldhetsproblemet har
alltsa flera lager dir dess minsta bestindsdel handlar om att fi rorelsens
individer, dess enskilda kvinnor och min, att vilja forandras pd riktigt:

Intervjuare: Om vi kommer in pd frdgor som jamstalldhet och styrning.
Vad betyder jamstalldhet for dig och hur jobbar ni med de fragorna idag?

Oj! Jamstilldhet dr att tjejer och killar ska ha lika forutsittningar nir det
giller utdvandet av idrott. Generellt ska vi ge samma mdjligheter. Jag bort-
ser fran den ekonomiska biten fér den tycker jag dr en annan del i det
hela... Vi har fortfarande en vildigt ling vig att gi. P4 de hir 40 aren
tycker jag inte vi har tagit s3 minga steg framit tyvirr. Aven om det hint
en del s hade jag forvintat mig mer nir vi har jobbat i olika projekt som
poppat upp och si de tviardott. Vi har sagt en massa fina ord men sedan
blir det inte s3 mycket av det. Nir man kommer till verkstad blir det vil-
digt viktigt att man, till exempel, sitter kvar pa sina positioner och sidana
saker. Jimstilldheten ir ndgot som jag tycker min ska driva mer dn kvin-
nor i olika sammanhang... Det tycker jag idr a och o. Jamstilldhet dr makt-
fraga... Det dr jdtteviktigt att kvinnor kommer in i ledande befattningar...
Nu var det manga ord, men jag ser det som resurssloseri att inte nyttja
kvinnor pa och inte ta tillvara den kvinnliga kompetensen pa ett bittre sitt.
(Intervju 27)

Citatet visar hur intervjupersonen kretsar for att inte sidga vacklar mel-
lan ojimstilldhetens kulturella tradition och resursmaissiga dimensioner
och svarigheten att peka pa konkreta forandringsomraden. Med andra ord
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sa behovs en sammantagen tydlighet och beslutsamhet som konkretiserar
jamstalldhetsarbetets syfte (svar pa fradgan varfor) och riktning.

Ideal bland fortroendevalda och styrelserepresentanter

Vad kidnnetecknar da en ideal ledamot enligt intervjupersonerna? Svaren
visar den komplexitet som kiannetecknar ett fortroendeuppdrag och som i
viss utstrackning kan liknas vid en slags foretagsledning dir du tillsam-
mans med ovriga ledamoter forvintas organisera, leda och styra verksam-
heten utifrdn en verksamhetsplan och ett identifierat mal. En visentlig
skillnad 4r att insatserna bygger pa ideellt engagemang. Darfor bor glidje
genomsyra all verksamhet, menar de flesta intervjupersoner. I princip alla
intervjupersoner pekar ocksd pa adekvat kompetens, ett intresse och enga-
gemang for sporten och en vilja att férdndra nagot. Samtidigt ar det vik-
tigt att ocksd vilja vara i en demokratiskt orienterad miljé och att kunna
se olika fragor ur olika perspektiv:

Engagemang, ha en drivkraft och for mig ir det otroligt viktigt att vara pa-
last, om det nu kan vara egenskap. Det ar viktigt att man sjilv tycker det dr
viktigt att vara palist. Och sedan ir det viktigt att man ir lyhord, att man
inte sitter [i styrelsen] for sin egen saks skull utan att man sitter dar for att
man ska gora nytta fér ndgon annan eller driva utveckling at vdra fore-
ningar ... Det ska bli sa bra som mojligt for vara foreningar. Nej, inte den
dir kostymen, det ir inte viktigt, utan det dr arbetet som gérs som ir vik-
tigt. (Intervju 15)

Nagra menar att det dr allminbildande att medverka i en styrelse och
att du lar dig viktiga saker om hur samhillet och manniskor fungerar samt
vad som krivs for att paverka och samtidigt ha ett ansvar. Som individ ar
det alltsa, 4 ena sidan, utvecklande vilket i sin tur kan ses som ett “egoist-
iskt” motiv till att engagera sig. A andra sidan, menar de flesta intervju-
personer, agerar inte en ideal ledamot i egenintresse, utan “altruistiskt”
med foreningens basta for ogonen. Det giller dd att vara lyhord for vad
medlemmarna vill men samtidigt vara strategisk och kunna jimka mellan
medlemmarnas olika intressen. Denna, nidgot mer overgripande eller vis-
ionara kompetens, kopplas primirt till ordférandepositionen. Ordféran-
den ar den som bor ha visionen och foreningens syfte tydligast f6r dgonen
och sedan fa 6vriga ledamoter och ledare med sig pa resan:

Ordforanden behover kunna peka ut, se ndgon typ av mal, ha nadgon typ av
vision framfor sig. Vad ar syftet med den har verksamheten? Det ar darfor
jag tycker att det dr skillnad pd en ordforande och ovriga eftersom en ord-
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forande, for mig, behover vara litet mer visiondr och mer kommunikativ
for att bade se ett mal framfor sig, men ocksa skapa ett gemensamt mal for
minniskorna som dr med i den hir verksamheten (Intervju 1)

Nir det giller den ideala styrelsesammansittningen menar de flesta att
olika kompetenser ska finnas representerade hir, och att visiondrer kom-
pletteras med praktiker som far saker och hdnda. Vissa understryker att
du inte ska ”sitta” i en styrelse utan vara “aktiv” i en styrelse (Intervju
10).

Det ska finnas de olika synsitten och da giller det bade etnicitet, kén och
dlder si att man far de olika synvinklarna, att vi inte 4r for likriktade, att vi
inte har exakt samma bakgrund. Det ir viktigt att den [styrelsen] inte ir for
homogen utan att man kan vrida och vidnda pa fragorna. Det ska gdrna
finnas ndgon som har en avvikande dsikt som tvingar oss andra att vrida
och vinda ett varv till for att verkligen komma till ett sa klokt beslut som
mojligt. (Intervju 11)

Olika bakgrunder och erfarenheter ses alltsi som optimalt for att fatta
kloka och vilgrundade beslut. Andra menar ocksa att ansvarsfordelning
och att ges utrymme att driva ”sina” fragor dr centralt (Intervju 17). Bero-
ende pd resurser och antalet anstillda kan ocksa styrelsemedlemmarna,
genom att delegera arbetsuppgifter till kansliet, f4 olika funktioner och
ansvarsomraden. P4 detta sdtt dr det en stor skillnad i att styra en férening
i jimforelse med ett forbund (Intervju 18). Lyhordhet liksom prestigelos-
het dterkommer i flertalet intervjuer. Andra ringar in de strukturella sva-
righeterna i att dstadkomma den efterstrivansviarda blandningen vilket
aterskapar utmaningarna fran foregdende tema.

Nir du 4r tjej sd dr det alltid sviarare med smabarnsaren... Du vet tjejen gor
mer 4n killen... Och méanga av de som ir i min dlder har ju samma upp-
fattning, att det gdrna ar uttalat att tjejen ska gora mer. Det dr svdrare att
dka hemifran pa kvillarna for moten och sa vidare om man har yngre barn.
(Intervju 4)

Idealet om olikheter har alltsd strukturella hinder men det rdder en for-
vanansvird enighet om att den optimala styrelsen bestdr av en mixad och
blandad skara minniskor med avseende pa kompetens, dlder, kon och
etnicitet.

Lagidrottens kvinnor som forandringsagenter
Det dr svdrt att kringgd de utsagor som gestaltar hur forvintningar liggs
pa kvinnor att fordndra ojimstdlldheten och att denna orittvisa, till ex-
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empel, inte ses som ett ansvar for hela organisationen. Forskning visar att
kvinnor i mansdominerade miljoer hamnar i en slags filla eller paradox.
Ett annat sitt att uttrycka paradoxen dr att kvinnor blir fingar i sitt kon
medan man, vilket forskningen ocksa visar, framstir som konlosa eller
universella. Dessa resultat uttrycks pd lite olika sdtt i intervjuerna och
sdtter fingret pa ett svarlost dilemma. Flera av intervjupersonerna har varit
aktiva och engagerade inom idrotten under vildigt lang tid. Idrottsenga-
gemanget har haft stor betydelse i deras liv. Detta skapar, pa gott och ont,
en ”bias” eller en slags blindhet infor villkoren. En intervjuperson berdttar
hur hon redan som barn képte mansnormen. Hennes berittelse gestaltar
hur makten kan fungera fortryckande utan att nodvindigtvis uppfattas
som nedvirderande eller hotfull:

Om man har varit i idrottsvirlden i hela sitt liv, s har man kopt normen
fran det att man var vildigt liten. Nar man vil har kopt den sa blir man
mest bara tacksam for det lilla som gors, och dir dr jag. Min man ar
hundra gdnger bittre dn jag pa att se de hir felen i normerna och jag ar sa
insnoad i det hir. Jag har valdigt svart att vara kritisk. Jag ser allt det posi-
tiva som att “men du titta nu hidr, nu fick de publicitet hir damerna” till
exempel. ... Man dr glad sa linge ingen spottar pd damidrotten och det dr
vil miarkligt? Man ar fast i en norm som man nigon gang har kopt och den
ar for svar att komma ur dven som tjej. Sa skulle jag vilja siga. (Intervju 2)

En slutsats av detta, som andra intervjupersoner ocksa beskriver, ar att
de kvinnor som finns inom rorelsen och som “accepterat” normerna inte
ser sig sjalva som férandringsagenter som ska 6ka jamstilldheten. P4 sitt
och vis har de ju blivit framgangsrika inom den rddande kulturen. Flera
kvinnor beskriver hur de upplevt hur forvantningar lagts pd dem nir de
blivit invalda i en styrelse om att de nu ska losa ojamstilldheten — nér de i
sjilva verket inte alls 4r sirskilt intresserade av dessa fragor.

Kvinnor vill ju vara en sjilvklar del av idrottens gemenskap. Att flerta-
let accepterar dess normer dr diarmed inte si forvdnande. Citatet nedan
kommer fran en kvinna som bade riktar kritik mot och samtidigt har for-
staelse for andra kvinnor som “fogar sig” i normen att vilja vara omtyckt
av mannen.

Jag tror inte att man riktigt forstar att det dr det som hinder, utan man
bara “nej, nej”. Man vill ju gdrna vara omtyckt bland minnen som kvin-
nan, for det ar norm. Man vill som kvinna vara norm och di vill man vara
omtyckt och en del av killgidnget, vilket man dnd4 inte blir. Da forsoker
man anpassa sig och di kan man vara med och skoja om samma saker och
vara pa samma sitt och anamma beteendet istillet for att faktiske se att
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”det dar ar inte okej”. Det har jag sett hinder ibland. En del tjejer blir den
hidr ”lilla gumman”, for att man blir omtyckt och blir accepterad i den hir
gruppen. Man vigar inte sticka ut och siga ifrdn och vara sig sjilv, utan
anpassar sig istillet eller slutar. (Intervju 19)

Att vaga sdga ifrdn och emellandt skapa dalig stimning dr forstds en
stor utmaning som kraver mod. I férandringsarbete kan dock detta vara
nodvandigt for att pavisa ordttvisa normer eller strukturer. En enklare och
mindre problematisk vdg ar att anpassa sig och skratta med i diverse
skamt. Det finns dock en risk i att sitta sig 6ver de subjekt som behandlas
i resonemanget. En del intervjupersoner blir mer specifika och ringar in
den manliga "machokulturen” som det egentliga problemet:

Intervjuare: Nar du siger macho... vad ar det mer konkret, om vi tanker en
styrelse... hur uttrycks det har machoidealet?

Min bild av macho ir det manliga 6verhuvudtaget. De manliga besluten
kanske inte alltid fattas i det demokratiska rummet utan kanske har fattats
av andra skdl bakom kulisserna om man sdger sd, i andra sammanhang,
och dir jag upplever att min ibland stéttar médn oavsett. Det dr inte sakfra-
gan alltid, utan man stottar min for att man ska stotta min. (Intervju 27)

Citatet pekar pa att ”det manliga 6éverhuvudtaget” behover forindras
inom idrotten, liksom de sdtt pd vilka en del beslut fattas. Nancy Fraser
ringar detta behov ocksa dar utgangspunkter for hur vi forstar kvinnor/det
kvinnliga och man/det manliga 6verhuvudtaget behéver utmanas och for-
andras. Kvotering har setts som en framgdngsviag men hur ser intervjuper-
sonerna pa denna metod?

Férandringsforcering och kvoteringens for- och nackdelar

Jag tycker det dr korrekt att man till exempel i Riksidrottsforbundet satter
krav over hur styrelser ska vara sammansatta i deras medlemsorganisation-
er. Jag tror att det ar nodvandigt och for att bryta det dominerande man-
liga over kvinnliga s krdvs det kvotering i ndgon form. Jag tror det ocksa
mdste vara en samverkan mellan en aktiv handling, att rekrytera ledare fran
olika kategorier och bada konen, for att man ska fa en forandring. (Intervju
26)

En forestillning ar att jamstalldhetsfragan 16ser sig av sig sjdlvt och att vi
med hjilp av férdndringarna inom skolan och i samhillet i stort, succes-
sivt och f6r varje generation, nirmar oss malet om ett rattvist och jam-
stillt samhalle. Samtidigt finns en frustration 6ver den langsamma férand-
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ringstakten och insikten om att inget, egentligen, l6ser sig av sig sjalvt om
ingen tar tag i problemen:

Jag tycker det dr svart for att jag forstir att en del av det tar tid och bara
genom att det blir generationsbyte si kommer vissa delar 1osa sig av sig
sjalvt. Jag har stort fortroende for den yngre generationen som kommer nu,
de som dr 20 ar. Men sa linge kan man inte heller vinta, sa jag tror att det
man behover gora ar att hitta nagra verktyg for att forcera den hir foriand-
ringen, att kora en kvotering. Och d4, om jag ska vara irlig, sd vet jag inte
varfoér man pratar om att ha jamnare siffror, utan i stillet ligga sig pa
50/50. (Intervju 3)

Nir det géller kvotering framtrider en tudelad bild som tidigare forsk-
ning ocksa identifierat. I korthet innebar detta att ingen vill bli invald pa
grund av sitt kon utan snarare pa grundval av sin kompetens. Samtidigt
uppfattas kvoteringen som en viktig metod for att skapa forutsittningar
for en jamstalld styrelse pa ett mer strukturerat och forcerat sitt. Forenk-
lat uttryckt sa ar malet att konet inte ska ha betydelse men for att na dit
behovs en kvotering som tillskriver konet betydelse. S& hidr siger en av
intervjupersonerna:

Jag dr ju inte s3 mycket for kvotering sjalv och hatar ndr ndn siager, ”ja du
far vara med for vi behover ha en kvinna.” Jag hatar det for jag kdnner att
jag vill vara med for att de tycker jag dr bra. Men, ja, det kanske inte har
funkat tidigare och da kanske man far gora pa det sittet da. (Intervju 1)

Fordndringen forceras och kvotering blir pa detta sitt ett "nodvandigt
ont”. Kvoteringen bottnar i en frustration 6ver den lingsamma forand-
ringstakten. Men uppndendet av jimstilldhet 4r mer komplext dn sd och
andra intervjupersoner menar att styrelserummets jamstilldhet beror pd sa
mycket mer dn sjilva representationen och betonar andra aspekter av
dessa maktrelationer:

Jag vill tona ner att det hdr med att ett antal mdn och kvinnor ar ett sitt att
visa att det ar viktigt och att man istdllet raknar chefspositioner och de in-
flytelserika positionerna. Det tycker jag dr viktigt. Man mdste rikna makt-
positionerna. Du maste dandra i strukturen. Sedan fr jag hora att, ”ja men
det finns inga kvinnor”, eller *men det maste ju komma upp kvinnor fran
foreningarna sd att vi kan vilja in dem”, siger man uppifran. Men det ar
inte sd, dd kan vi halla pa i fyrtio &r till innan det hander. Det 4r just det att
vi mdste hitta - andra vdgar att rekrytera in dem. Vi far headhunta in bra
kvinnor for att vi ska kunna skapa det hiar ”flowet”. (Intervju 5)
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Intervjupersonen kommer har in pa strukturerna och hur sjilva valsy-
stemet och den demokratiska infrastrukturen ar uppbyggd. Intervjuperso-
nen foreslar exempelvis att vissa kvinnor ska kunna foreslas av valbered-
ningen “utanfor” dessa demokratiska ramar. Nagot hidrdraget betyder
detta att en odemokratisk handling uppmuntras i syfte att frimja demo-
kratin. T SvFF:s styrelse har representationen linge varit baserad pa geo-
grafisk spridning, didr bredd- och elitorganisationer ocksa ska vara repre-
senterade. Den enda “fria” tillsittningen tycks vara ordférandepositionen.
Valberedningens handlingsutrymme 4r med andra ord minimalt och kan-
didaterna foreslds ofta av distrikten eller intresseorganisationerna. Den
foreningsdemokratiska infrastrukturen skapar med andra ord sega struk-
turer eller stabilitet som, till syvende och sist, bottnar i medlemmarnas
vilja och intresse. Idrottsrorelsens demokrati kan bade konservera radande
maktstrukturer utan att fullstindigt lisa fast dem. En forindring kriver
forankring och medlemmarnas fortroende dir exempelvis nya stadgar
successivt ska rostas igenom. Omviant formulerat sa riskerar beslutet om
kvotering att kora over medlemmarna eller griasrotterna. Detta kan fa
konsekvenser pa lingre sikt som rorelsen bor vara vaksam over.

Mainga foreningar och forbund ar uppbyggda pd detta sitt ddr en for-
troendevald representerar och har medlemmarnas fortroende och samti-
digt ingdr i styrelsen for hela verksamheten. Detta ”dubbla” uppdrag ris-
kerar att skapa intressekonflikter men behover nodvandigtvis inte gora
det. Ordforandepositionen dr oftast, formellt sett, frikopplad fran denna
typ av representationsroll men kan forstds ha starkare informella sympa-
tier for vissa delar av verksamheten dn andra. Ett spdnnande initiativ som
intervjuerna visar dr att det i olika kommittéer anammas ett tvadelat, jim-
stillt ”ordforandeskap” eller ledarskap. Detta uppskattas enhilligt av
intervjupersonerna di det exempelvis innebir att arbetsbordan fordelas
samtidigt som det alltid finns nagon att diskutera och bolla knepiga fragor
med. Kanske ar den framtida [6sningen snarlik pa forbundsniva?

En annan intervjuperson exemplifierar hur styrelsen, genom att gora
rdtt rekryteringar, har lyckats fi jamstilldhet och mangfald att genomsyra
hela verksamheten — utan kvoteringsprinciper:

”»

Jag uppfattar att vi i stort sett har vi de kompetenser som behévs “in
house” i styrelsen. Det innebir ocksa att vi har tillsatt ett antal arbetsgrup-
per som jobbar med olika frigor. Men jimstilldhet och mangfald, det ar
mer grundldggande virderingar. Vi har liksom inte en sirskild mangfalds-
eller jamstalldhetsgrupp eller nanting. For oss ar det s sjalvklart och jobba
med de har fragorna. (Intervju 25)
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Citatet tycks gestalta en styrelse som pa ndgot vis lyckats utmana och
forindra organisationsstrukturerna. Strukturernas konserverande och
forandrande potential behandlas i nista avsnitt.

Strukturer och kulturer som hevarande och forandrande kraft

Om jag sitter som yngre tjej bredvid en man, som ir 15 4r dldre si forvin-
tar sig folk att det 4r han som ar den viktiga i rummet. (Intervju 3)

Fotbollen 4r en mansdominerad virld. Det fir man siga vad man vill om,
men sd dr det fortfarande. Jag tror att det kommer att vara s ett tag till.
Kvinnor tar marknadsdelar men det gir inte sd fort som min vill paskina.
Damfotboll kommer att vixa men det gar inte sa fort som man skulle vilja.
... Det ir ju fortfarande sa att det 4r min som styr. (Intervju 5)

Vid intervjuerna stilldes fragor om makt och hur denna kunde uttryckas i
styrelserummet eller i andra sammanhang. Makt, i sina olika skepnader,
har en formaga att bade bevara och foérdndra strukturer och dr pa olika
satt svdr att overhuvudtaget kringgd (Connell, 2005; Connell, 2003;
Howson, 2006). Uppfattningarna om makt varierar liksom utmaningarna
kopplade till makt i styrelserummet och inom rorelsen i stort. Flertalet
intervjupersoner pekar dock pa ”strukturen” och sjilva “kulturen” och
dess maktingredienser.

Intervjuare: Vad betyder jamstalldhet for dig, om vi borjar dar?

Ja, alltsd det betyder vil egentligen att alla som vill ... ska f3 delta i den
sportliga verksamheten, och alla som vill leda i den verksamheten ska ocksi
fa mojlighet att leda. Och om man med jimstilldhet menar fordelningen av
arbetsuppgifter och ritt att delta mellan konen sd anser jag ju att den ska
vara likvirdig. Det beror pd i vilken utstrickning antalet ledare dr jamnt
fordelade och det ir ju beroende pa vildigt manga faktorer... Sedan har jag
lite andra synpunkter pa vad dr som gor att det har varit en manlig domi-
nans. Detta beror till stor del pa att fotbollen under vildigt manga ar har
varit en manlig aktivitet i de allra flesta linder i Europa. Dir har Norden
kanske varit foregingare med att bedriva en bred flick-, kill- och damverk-
samhet tidigt. Det dr ju inte si manga stillen i Europa som till exempel har
foreningar som har profilerat sig kring damverksambhet, utan ofta dr damer
och flickor ett bihang till herrverksamhet. (Intervju 26)

Intervjupersonen pekar omgaende pa de strukturella villkoren i den in-
ternationella kontexten och hur dessa, av tradition, paverkat och paverkar
forutsittningarna for jamstalldhet idag. Langre fram under intervjun ater-
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kommer sedan intervjupersonen till den manliga dominansen i denna kon-
text:

Min uppfattning om varfor kvinnor dr underrepresenterade i till exempel
foreningslivet eller pa foreningsstyrelse eller i foretagsstyrelser eller pa
andra sitt beror huvudsakligen pa dominansen av manliga nitverk. Jag tror
den historiska dominansen, som vi kan kalla det, darfér ocksd i vissa sam-
manhang skall brytas och dd far man sannolikt anvinda metoder som kvo-
tering for att kunna gora nanting at det.

Samma intervjuperson stiller sedan kvoteringen mot principen om for-
eningsfrihet och landar i en nastan motsatt slutsats:

Men for mig dr foreningsfriheten viktigare an, vad ska jag kalla det, jam-
stalldhetsfrdgorna, om det innebdr att jamstalldhetsfragorna skulle omoj-
liggora en enkonad forening till exempel. Det anser jag dr den medborger-
liga ritten som varje medborgare har, att organisera sig sjilv och sina fran-
der pé det sitt man sjdlv finner lampligt. Daremot far man inte om man, till
exempel, har verksamhet for bada konen, dd maste bada konen vara repre-
senterade i alla nivder i foreningen. (Intervju 26)

Den demokratiska principen om jamstidlldhet kan alltsa std i konflikt med
den demokratiska principen om féreningsfrihet (som en starkt driven kvo-
teringsprincip riskerar att 6verrosta). Podngen hir, ur ett maktperspektiv,
ar att all makt inkluderar och exkluderar. Det ar darfor det dr sa viktigt
att formulera ett gemensamt svar pd varfor det ar viktigt for en organisat-
ion att arbeta med jamstalldhet, ett svar som samtidigt ringar problemet
och konkretiserar arbetet. Narvaron av fler kvinnor aktualiserar dock det
problematiska i radande struketur:

Hela strukturen gor att det bara blir min, 4ven om det inte dr tankt sa.
Intervjuare: Jaa?

Tre, fyra midn och sd kommer det in en kvinna. Jag hardrar nu men vi
méste dndra hela strukturen, representationen och hur ledningen jobbar
och hur du avlonar. Den strukturen som dr nu i svensk idrott ar gjord for
att det bara blir mdn som kandidater. (Intervju 5)

Den svenska idrottsrorelsens foreningsdemokrati skapades i en historisk
kontext dd Sverige dnnu inte infort allmin och lika réstritt for kvinnor
och min. Detta gor det kanske inte sd forvanande att foreningsdemokra-
tiska strukturer méjliggdr manlig dominans dir en man eller kvinna, kan
vara ordforande i nistan ett halvt &rhundrade (Alsarve, 2014).
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Intervjupersonen ovan pekar pd a) forutsittningarna for representation,
b) hur ekonomin fordelas och c¢) vad som kiannetecknar ledningens styr-
ning. Dessa tre omraden kan sigas konkretisera vad ”struktur” eller ”kul-
” dr och gor. Det tycks ocksa finnas ndgot i dessa som attraherar fler
min 4dn kvinnor:

tur

Lockelsen i att fa vara en del av den hdr maktstrukturen kanske faller fler
min i smaken 4n kvinnor eftersom strukturen och makten ser ut som den
gor. Det kanske skulle kunna struktureras om sd att makten breddas, att
formerna blir annorlunda.

Intervjuare: Vad skulle du sidga kinnetecknar den hir makten som lockar
bade pojkar, men ocksa min? Vad ir vinsten med att komma in i den dir
kulturen?

Ja, jag tror att det kan ha med hierarki att gora, att man har ett behov av
att ha den strukturen. D4 dr man trygg och man forstir den. Det ir lite mer
rakt pa och det 4r du som bestimmer. Sitter du hogt upp sd ir det du som
bestimmer och man fir ju atnjuta en del fordelar med ett uppdrag ocksa.
Det kan vara tufft och mycket att sitta sig in i, men det dr klart att du fir,
ju hogre upp du kommer, sa fir du rora dig i finrummet pd nagot sitt, vil-
ket ocksa kan ge andra fordelar.

Intervjuare: Och vad betyder det, vad ir finrummet?

Ja, finrummet kan ju vara landskamper. Du far dka med och titta pa lands-
kamp ndgonstans eller umgas med andra linders ledamoter. Alltsa EM,
VM och det kan finnas en drivkraft i det, men ocksa drivkraften att faktiskt
fa vara en del av att fatta den hir typen av beslut. Det dr som att bli utta-
gen i landslaget fast i styrelserummet. (Intervju 7)

Denna typ av “finrum” fir en bredare funktion di attraktionskraften
och viljan att vara kvar och arbeta sig “uppdt” i en tankt hierarki kan
bibehallas. Att vara engagerad i en styrelse handlar forstds ocksd om att
anfortros och axla ett fortroende fran medlemmarnas sida. Som ledamot
handlar det om att vidga perspektivet och i idealfallet ha hela idrottsro-
relse bista for 6gonen. Detta kan vara svart att efterleva i praktiken. Som
ledamot har du formodligen ldng erfarenhet och ett stort natverk inom
idrotten, ett nitverk som ditt fortroende dr beroende av. Att medverka i
beslut som du d4 vet drabbar foreningar och personer du kidnner kan vara
svart. Sddana olika intressen riskerar att hamna i konflikt med varandra:

Till exempel det har med corona nu. Vi har fitt fatta ett beslut att vi inte
ska spela traningsmatcher pa grund av att Folkhilsomyndigheten avrader
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fran nirkontakt och fotboll innebir nirkontakt. D4 kan det finnas flera i
var styrelse som ir vildigt engagerade i olika lag, dir man ser att det kom-
mer att paverka dessa vildigt mycket om de inte fir dra igang och spela
sina matcher. Vi ska i det hir laget ta ett beslut kring fotboll och lyssna pa
Folkhilsomyndigheten. Vi ska inte tinka pa de respektive lagen vi ar invol-
verade i och hur det paverkar dem. (Intervju 9)

Vissa av intervjupersonerna ville helst undvika sjilva ordet ”makt” till
forman for andra, kanske mer positivt klingande ord som “ansvar” (Inter-
vju 10). En annan menade att makten inte nddvindigtvis var kopplad till
min, trots att de dominerar verksamheterna i stort, utan sig reprodukt-
ionen av maktordningen som mer eller mindre slumpartad:

Jag dr inte heller sa siker pa att det var ndgon konspirationsteori med min
bara. Jag tror bara inte det fanns med i tankebanan utan det blev sd och se-
dan fortsatte det att bli sa darfér att man viljer sina likar och man kianner
sina likar. S4 om nagon fragar: ”Kinner du ndn?” ”Ja, jag kidnner Bosse.
Bosse och jag gick i skolan ihop.” Ja, d4 blir det ju sd. (Intervju 1).

En annan intervjuperson menade att makt kommer med respekt och
kunskap” (Intervju 4). Den som kan sin sak blir lyssnad pa:

S4 att jag tycker nog att makt fir man. Det ska man fortjina pa nagot vis
liksom innan man kan fa det. De [styrelsemedlemmarna] dr ganska pre-
stigel6sa och det ar ingen som ar direkt maktgalen eller maktmissbrukare.
Alla har nog sin makt, kanske man kan siga och sin kunskap. (Intervju 4)

Citatet ovan dr intressant av flera skil. For det forsta finns en slags
dubbelhet i beskrivningen att makt dr ndgot du far (av andra) samtidigt
som personen fortydligar att makt dr nigot som fortjanas eller skapas via
egna handlingar och erfarenheter. Makt ar alltsd ndgot som skapas subjek-
tivt, ndgot som kan delas genom att bekriftas eller ges till andra. Makten
uppstdr i det relationella motet mellan manniskor. For det andra kan mak-
ten vara osynlig eller implicit genom att personer med makt kan framsta
som prestigelosa. Tidigare forskning har visat hur denna typ av handlingar
ar viktig for personer i maktpositioner — att visa sig pa arenor bland gras-
rotterna. En tredje aspekt som citatet ocksa tar upp ir maktens olika an-
sikten, att den kan se olika ut och bero pa vilken typ av kunskap personen
besitter. Trots att makten, i vid bemarkelse, linge dominerats av min
inom exempelvis fotbollen gestaltar citatet maktens relationella och rela-
tiva kdnnetecken. Det vill sdga, makten dr nddvandig att utnyttja for att
dstadkomma foérdandringar men den kan ocksd utnyttjas i bevarandet av
radande strukturer.
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Hur snedfdrdelning kan konservera kulturer

Fotbollen ir vildigt konservativ och man gér som man alltid har gjort och
da hander det saklart inte si mycket. (Intervju 20)

Flera av intervjupersonerna pekar pa kulturen eller strukturen som mans-
dominerad och att denna i sig villkorar forandringsmojligheterna fér okad
jamstalld representation. Att konkretisera en kultur och dess konsekvenser
i termer av makt och exkludering dr dock svirt. Det kan handla om att
valberedningen upplever sig vara bakbundna och sakna reellt inflytande,
att de ekonomiska fordelningarna skapar orittvisa villkor pa forhand eller
att organisationsformerna reproducerar ridande maktordning.

Intervjuare: Jag tinker pa hur makt uttrycks, gubbigheten som du nimnde.
Finns det ndgot problematiskt i den och i sd fall vad ar problemet med det
dir? Det jag vill it lite grann dr om det finns makt kopplat till kén och
main?

Intervjuperson: Ja... det finns ju, det dr nog den har gamla kulturen och det
ar nog sa i alla styrelser i hela samhillet. Det 4r ju man som har varit i
dessa. Jag minns forst gdngen jag var med pa ett stort mote med [namn] for
madnga ar sedan da jag var ny som ordforande och min [namn] presenterade
mig dir. ”Ja det hdr dr var nya ordforande” och du vet si manga hojda
ogonbryn som man sag da. Jag var liksom sa uppmirksammad pd att vi var
tre kvinnor i rummet. Alla visste vilka vi var direkt vilket i och for sig inte
ar fel ... det 4r inte manga ar sen det hir ... Det 4ar vil en gammal kultur,
kan man ha en kvinna som ordforande? ... Det ir ju det hir niar min ar for
mycket i grupp, nar de blir for manga sa blir de lite, de stottar varandra, de
lyfter varandra och kanske ir lite ridda for att slippa in kvinnor. Men si
fort kvinnorna kommer in s dr det ingen som tycker att det dr fel egentlig-
en. (Intervju 21)

Foreningsfriheten och -demokratin stipulerar att all férandring kraver
forankring bland medlemmarna. Det vill siga, drsmotet beslutar om vilka
som ska utgora styrelse och vara ansvariga for verksamheten. Om forand-
ringsarbetet drivs for hart och saknar forankring, s kommer medlemmar-
na att rosta bort dig. Detta gor ojamstalldheten till ett komplext och svar-
foranderligt problem. Nedan foljer tva citat som gestaltar hur uppfatt-
ningarna kan skilja sig 4t gillande fotbollens formering av intresseorgani-
sationer:

Den saken har jag mest svart att forstd dr att vi har SEF och EFD och att
EFD inte har samma resurser. EFD har inte samma mojligheter. EFD ar for-
lorare fran forsta borjan. Jag trodde dndd att Svenska Fotbollforbundet
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hade ndgon mer &vergripande roll dn vad de har. De verkar inte jobba alls
med de hir fragorna. Det dr bara regler och hur man ska spela matcher,
spelscheman och sidana grejer, men i ovrigt sa verkar det inte vara nagot
som ir overgripande. Jag kan dra hur manga exempel som helst pa att vi
bara 6kar skillnaderna i och med det hir systemet, nir SEF har alla dessa
pengar och resurser i personal. P4 SEF och pi alla deras klubbar. EFD ir ju
anorektiska i den bemirkelsen. Det finns inget folk att ta av. EFD har inte
rad att anstdlla folk for det finns inte och det leder till att lingst ner si far
de yngsta flickorna mindre resurser dn vad pojkar fir i slutindan. (Intervju
21)

En annan person menar tvirtom, att uppdelningen och sirorganisering-
en har fordelar for EFD:

Jag tror att EFD har mycket storre expansionspotential om man ar sjilva.
Sedan ska man ju samverka ddr man kan och hjilpas dt. Men jag tror att
EFD kan bli en mycket starkare kommersiell partner i svensk fotboll om
man fortsatter att utveckla sin egen verksambhet istallet for att slas ihop. Jag
tror ocksa att om man skulle sld ihop SEF och EFD skulle formodligen de
renodlade damfotbollsforeningarna forsvinna pa sikt, tyvarr. (Intervju 26)

I bada intervjuerna framtrider det ekonomiska kapitalet som en makt-
faktor. Okad kommersialisering ger 6kat inflytande och vice versa. Denna
spiral kan leda bade uppdt, liksom nedat. Herrarnas och damernas intres-
seorganisationer inom fotbollen paverkas ocksd av den internationella
kontexten och de skilda ekonomiska och samhaillspolitiska virldar som
rader utanfor Sveriges grinser. FIFA:s och UEFA:s fordelningsprinciper
paverkar svensk klubbfotboll pa gott och ont.

Genom att stilla intervjupersonernas utsagor mot varandra blir ett
komplext problem synliggjort. Ska dam- och herrfotbollens intresseorgani-
sationer fortsitta vara sdrorganiserade eller skulle en hopslagning framja
jamstilldheten? Fragan rymmer det mer eller mindre eviga dilemmat om
partikularism kontra universalism. Det forstnimnda innebdr i korthet att
individers eller gruppers identiteter ir och ska f4 vara unika. Varje kultu-
rell saregenhet bor virderas, uppmuntras och fa utvecklas pa egna villkor.
Universella principer och kriterier giller och ”drabbar” dock alla manni-
skor pa ett likartat sitt utan hiansyn till individers eller kollektivs egenhet-
er. I skolan marks denna paradox da elever har ritt att motas pa sin niva
men beddomningen dr generell. T vardagen blandas ofta generella likhets-
principer med partikuldr hinsyn till individers eller enskilda gruppers
olika forutsittningar. Kruxet ror frigan om vad som mest utvecklande
eller rattvist. Nancy Fraser dr tydlig och menar att en organisationsupp-
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delning med avseende pd kon aldrig kommer att kunna skapa rittvisa
villkor. Men samtidigt riskerar en integrering att ske med exkluderande
innehall dvs pd mannens villkor som pa sikt riskerar att forstirka den
manliga normen. En hopslagning mdste goras i kombination med erkin-
nande och lika respekt for allas verksamhet dir interna hierarkier upploses
(se t ex Fraser, 2003; Hirdman, 1983; Lundahl, 2001).

Att identifiera snedfordelningar

Sarorganisering och si kallad likhetsorganisering har for- och nackdelar i
praktiken. I en del intervjuer framkommer dock mer direkta uttryck for
orittvisor och sddana dr inte nodvandigtvis ldttare att bli varse, patala och
forandra dven om personen i citatet nedan berdttar hur hon lyckades:

I den hir foreningen, med gubbarna, de tyckte ju inte att tjejerna skulle ha
samma rattigheter som killarna nir det kom till traningsbidrag och skor
aven om de spelade i exakt samma division. Dar ar det ju sa tydligt hur
man ser pa tjejer. Dadr var det viktigt for mig ndr jag vl satt i styrelsen att
mer aktivt att jobba med de fradgorna och jag fick gehor pa vissa saker, i
synnerhet nir man poingterade att tjejer oftast var mycket battre pa att be-
tala in sin medlemsavgift dn vad killarna var. Att tjejerna sig sitt ansvar pa
ett annat sitt medan killarna mer tyckte att ”de ska vara glada over att de
har mig.” (Intervju 4)

Citatet visar hur en orittvisa identifierats och hur personen engagerat
sig i styrelsen for att pa sd sitt kunna pdverka foreningen “inifrdn”. For
att kunna pdverka beslut behovs ocksa en viss retorisk skicklighet (se dven
Intervju 6). Genom att intervjupersonen anvander ”ansvar”, som fungerar
som en erkind kulturell maktingrediens, kan den ekonomiska forandring-
en dstadkommas. Det dr en utmaning i alla foreningar och forbund att
uppticka och fi syn pa den hir typen av ordttvis fordelning baserad pa
kon. Andra fordelningsprinciper kan baseras pa sportslig niva (vilket ger
olika reslingder, ”sliter” mer pd material mm) eller féreningsfostran (be-
tala medlemsavgift i tid, stilla upp ideellt for foreningen mm). I IF Brom-
mapojkarna pdgar ett omfattande arbete med att identifiera skillnader i
resursfordelning baserade pa kon, vilket dr en vanlig metod i jamstilld-
hetsforandrande arbete (3R- eller 4R-metoden) (Mote med Stina Jansson,
affiarschef TF Brommapojkarna, kI 10:00, 20200612). T Golfférbundets
”Vision 50/50” syftar den inledande spaningsdévningen till att upptiacka
denna typ av skillnader (Mote med Annica Lundstrom, chef Klubb- och
anlaggningsutveckling, kl 10:30, 20200504). Efter upptackter eller identi-
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fieringar kan en ny malformulering goras som sedan omsitts i nya prak-
tiska handlingar och resursfordelningar. I exemplet nedan visas hur denna
typ av spaningar eller revideringar gors ”dd och d4” men samtidigt inte pa
ett medvetet, strukturerat och strategiskt satt:

Vi har som ett forsta steg tittat pd representation och dar dr vi nu och har
varit ett tag. Jag mdste sdga att i ar har vi haft flera diskussioner gillande
till exempel det har med domaravgifter. Nir tjejer och killar domer har det
varit olika och det har vi dndrat pa. Av havd har det varit sa ar ut och ar
in, ingen har ifrdgasatt varfor det ar sa.

Intervjuare: Och hur uppticktes detta eller vad foranledde denna forind-
ring?

Det sker en revidering lite dd och da och da tas det fram ett forslag fran
vart kansli och sen tas det upp pa styrelsemotet med fragan: ”ar det har
forslaget bra?” Och sa siger man ”ja” och det har aldrig foranlett ndgon
diskussion. Kansliet har gjort ett bra forarbete och vi behover inte reflek-
tera mer 6ver det. Det har varit mer ett formellt beslut bara. Det har inte
varit ens ett diskussionsunderlag utan det har varit att ”det har klubbar vi”.

Intervjuare: S3 kansliet har en ganska viktig funktion dir att kunna identi-
fiera om vi sdger orittvisor eller sddana saker?

Ja. Kansliet, de bereder vildigt manga fragor till styrelsen och dar kanali-
seras det mycket information och vad ska gd vidare och inte ga vidare och
vad ska vi reagera 6ver mer. (Intervju 11)

Fordelning av ekonomi och fordelning av traningstider, omkladnings-
rum, trinarkompetens- och tillgang till traningsutrustning dr vildigt kon-
kreta resurser men det kan ocksd vara virt att i ett spaningsarbete forsoka
identifiera mer symboliska resurser som kopplar till bildsprak, antalet
inlagg i sociala medier och hur dessa utformas, vilka som uppmairksam-
mas internt och hur detta sker. Sprak och bilder innehéller ocksa maktre-
surser som kan bevara eller omskapa en forenings- eller forbundskultur.
Spaningsarbetet eller “upptiackarformagan” kan variera. Det dr darfor
viktigt att detta sker kollektivt. Devisen ar att fyra dgon ser mer an tva,
ddarmed sagt att situationen och forutsittningarna for styrelsesamtalen
innehaller en maktresurs:

Jag har pratat mycket med mina vaninnor om det hir och det hir har gatt
mig litet forbi. Jag har reflekterat mycket kring detta och undrar om det dr
for att jag dr for dum for att inte se ndr folk forsoker kora med mig. Min
personlighet dr att jag dr ganska rak och direkt och det limpar sig ju inte
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for folk att kora harskartekniker pa det. Jag tiger inte och ibland forstér jag
inte ens det men det dr klart att jag har varit med om att min grupperar sig
pa ett visst sitt och didr dr inte jag en naturlig del av det. Ja, men du dr pa
konferens och si ir det ndn som siger, “ska vi gd och bada bastu?” Jag
hinger ju inte med atta gubbar i en bastu. Det gor jag inte och da dger det
ju rum nan sorts samtal dir som jag inte dr med i. Alla samtal dger ju inte
rum i ett styrelserum, det fir man ju vara klar 6ver. (Intervju 1)

Representationen 1 styrelserummet kan vara relativt jamn men skillna-
derna i kunskap och respekt kan skapa olika forutsittningar for de fortro-
endevalda. Olika ledamoter har kanske olika informationstillgdng. Sidana
symboliska orittvisor, som riskerar att skapa snedfordelningar av resurser,
ar viktiga att vara vaksam pa och tillsammans reflektera éver. En annan
sak som skapar olika forutsittningar handlar om status och vilka du re-
presenterar pa din post:

Det kan ju vara till exempel sd att det finns representanter fran elitklubbar.
Om man jaimfor med en representant ifran en klubb dar herrlaget spelar i
division sex. Dir kan jag ju se att man har ndn slags given status nir du
kommer frén ett elitlag. (Intervju 9)

Denna typ av strukturer dr viktig att nd bortom. En annan viktig aspekt
av spaningsarbetet och fordndringsarbetet dr att det inte behover resultera
i stora, omvilvande fordndringar. En av intervjupersonerna reflekterar
kring detta och menar att de smd forindringarna ”... ger signaler och
Oppnar 6gonen sd jag tror att de dir sma sakerna har mycket storre bety-
delse” (Intervju 11). Vad det handlar om, som en annan person siger, ir
att ”skicka ett signalviarde” och markera i ”sma fragor”. Det kan handla
om beteenden eller relationer mellan tranare och domare. (Intervju 3).

Hittills har det hir avsnittet handlat om maktens uttryck dar utfallet ar
resultatet av en slags forhandling. I kontrast till detta uttrycker en del
intervjupersoner ocksd biologiska skillnader mellan min/pojkar och kvin-
nor/flickor. Sddana ar forstas svarare att forandra.

”»

Intervjuare: Vad beror det [skillnaderna] pa tror du?

Det ar dels en genetisk fraga. Killar dr lite mer framat och tjejer har mer av
det mjuka sittet. Killar 4r mer resultatorienterade och sporten ir ju resulta-
torienterad oavsett. Det dr ju det som ar den stora grejen. Det dr ju vinna
eller forlora, oavsett. Vi [man/killar] vill ju helst inte ha oavgjort, ja, om vi
inte gir vidare pa ett oavgjort resultat. (Intervju 6)
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Inom ramen fér denna rapport finns inte utrymme att diskutera arvets
respektive miljons betydelse. Istallet kan spaningsarbetet fokusera pa fore-
stallningar om flickor/kvinnor och pojkar/main, vilka eventuella egenskap-
er som forknippas med respektive och pa sa sitt lyftas upp for diskussion
och gemensam reflektion. En sddan process bor utgd fran fragan om hur
en rittvis resursfordelning och ett lika erkdnnande av kvinnor och min
kan dstadkommas.

Valberedningens betydelse

En deltagare pd en av vara workshops konstaterade att valberedningen har
stor betydelse men att de som ir representanter ofta har dragit sig tillbaka
fran ett tidigare styrelseuppdrag. Valberedningen blir en slags retrittpost
for att inte slippa taget om idrotten. Deltagaren fortsatte genom att kon-
statera att en organisation ofta soker efter specifika kompetenser till olika
positioner i styrelsen (t ex att en ekonom ansvarar for kassorsuppdraget,
ndgon med utbildning inom media och kommunikation tar hand om dessa
uppgifter o s v). Deltagaren avslutade sin reflektion med att konstatera att
hen aldrig tidigare tinkt tanken pa att férsoka fa en professionell rekryte-
rare till valberedningen men att det formodligen dr nagon med sadan
kompetens som egentligen beh6vs i denna snarare dn en ”avdankad” sty-
relseledamot.

Ur ett foreningsdemokratiskt perspektiv dr valberedningen en central
instans for att mojliggora forandringar i styrelsesammansattningar. Valbe-
redningen dr den instans som foreslar personer for arsmotet och har pa sa
satt den formella makten att styra styrelsens sammansattning. I praktiken
fors en dialog mellan sittande styrelse och valberedning om vilka eventu-
ella om- och nyval som ska goras. I praktiken ger styrelsen ibland ocksa
tips till valberedning om nya kandidater. Forskning visar att ”blandade”
eller heterogena styrelsesammansattningar tenderar att fungera mer demo-
kratiskt vilket ocksa paverkar den verksamheten i en mer demokratisk
riktning. Vid intervjuerna bekriftar flera personer detta ideal och pekar
bland annat pd att samtalsklimatet blir annorlunda och besluten blir mer
genomarbetade och fir en hogre demokratisk kvalité. Mixen av fortroen-
devalda baseras pa kon men intervjupersonerna menar ocksa att dlder,
erfarenhet och andra typer av sociala och kulturella bakgrunder berikar
perspektiven pa olika fragor. Manga foreningar tycks vilja behdlla det
gamla, sina traditioner och sin ”identitet” och samtidigt hinga med i sam-
hillsférandringar och vara en del av det nya i samhillet. En person menar
att styrelsen ska spegla medlemssammansittningen, ett ideal som lyfts
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fram i CIF:s undersokning av demokrati och delaktighet i idrottens styrel-
ser (Petersson et al., 2016).

Utmaningen att rekrytera och behalla kvinnor

Kvinnor har tagit storre och storre plats inom idrottsrorelsen. Men min
dominerar pd ordférandepositionen, pa generalsekreterarpositionen och
det 4r oftast midn som far prestigefyllda internationella uppdrag (Dartsch
et al., 2018). Fler kvinnor behdver rekryteras till inflytelserika positioner
inom idrotten for att géra den mer jamstilld. Manga féreningar och for-
bund arbetar intensivt med denna fraga: ”Vi striavar efter att hitta kvinn-
liga ledare. Vi har, trots att vi ar en herrverksambhet, tvd kvinnliga styrelse-
ledamoter och det tror jag dr ganska unikt om vi tittar pd hur det ser ut
runt om.” (Intervju 26) Positiva forandringar sker. Samtidigt ar de fortro-
endevalda (bade kvinnor och min) attraktiva pd arbetsmarknaden vilket
ibland g6r det svdrt att hinna med ett ideellt ledaruppdrag. Rekryteringen
av kvinnor bér kombineras med att férsoka luckra upp den manliga do-
minansen. En intervjuperson sitter ord pa detta:

Det storsta problemet av alla kategorier ndr det géller jamstdlldhetsfragor
ar makten i de manliga natverken. Kommer man inte at ndtverket sd kan
man snacka sig blodig om lipparna utan att nd den minsta lilla framgang
och om man inte koncentrerar sig pa att verkligen byta dominansen i nit-
verken. Det ar det enskilt viktigaste hindret for jamstalldhet enligt min upp-
fattning. (Intervju 26)

Inte minst blir ett sidant arbete viktigt for att f4 kvinnor och andra perso-
ner som “avviker” frdn normerna att vilja komma in i och vara kvar inom
idrotten.
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8. Progressiva vagar framat

Jag kan sammanfattningsvis sidga att jag ir inte sa forvanad att virlden
ser ut som den gor. Jag menar, att det dr den hir ojimlikheten i virlden.
Det kan man sidga nir man ingér i en traditionell verksamhet som id-
rottsverksamheten. Fotbollsverksamhet dr konservativ i manga avseen-
den. Det ir svart att dndra traditioner och traditionellt tinkande, och det
kriver aktiva beslut for att skapa forandringar. (Intervju 26)

Avslutningsvis ska ett samlat grepp tas kring de vagar framat som formul-
eras av intervjupersonerna och som ocksd kopplar an till tidigare forsk-
ning samt studiens teoretiska utgdngspunkter. Fem sadana vigar kommer
att fokuseras: utbildning fér 6kad medvetenhet, integrering av jamstilld-
het (sdtta frigan pa dagordningen), mentorskap, forindra mansnormer
och skapa nitverk/rekrytering av kvinnor. Dessa olika metoder/vigar kro-
kar forstds i varandra. Av betydelse ar att betona de ekonomiska och kul-
turella dimensionerna i dessa vigar framat och hos jamstilldhetsfragan i
stort.

Utbildning for forandring
Ett sdtt att skapa fordandring ar att utbilda fortroendevalda i ratevisefragor
och jamstilld organisationsstyrning. Day (2000) utgar i sin ledarskapsut-
vecklingsmodell fran tva overgripande ansatser: ledarutveckling och ledar-
skapsutveckling. P4 detta sitt gors en distinktion mellan humankapitalet
och det sociala kapitalet. Det forstnimnda handlar om att fa ledare att
utveckla kunskaper och 6kad medvetenhet om sina egna, inre kompeten-
ser. Det kan handla om att:
1. Oka sin sjilvmedvetenbet som involverar kidnslomissig medveten-
het, sjdlvfortroende eller sjalvbild
2. Oka sin insikt i egenmoralen och involverar fragor som ror sjilv-
kontroll, trovardighet, individuellt ansvar
3. Oka kunskapen om vad som motiverar ledaren och som driver
initiativférmdga, hingivenhet eller optimism
Dessa individorienterande omraden stills i kontrast till ackumulering av
det sociala kapitalet som fokuserar det mellanméinskliga utbytet i termer
av:
1. Social medvetenhet och formdga till empati, service eller politisk
medvetenhet
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2. Sociala fardigheter som handlar om f6rmdagan att skapa sociala
band, nitverk, lag- eller gruppkinsla, samarbete men beror ocksa
fragor som konflikthantering och forindringsarbete.

P4 detta sitt har utbildningar en potential att padverka bade individens
moraluppfattningar och det sociala niatverket. Med andra ord bor en jam-
stilldhetsutbildning fokusera pa varfor det dr viktige att fatta en viss typ
av beslut. Intervjuerna pekar pd att manniskorna inom idrotten riskerar
att normalisera orittvisa forhallanden. Okad medvetenhet 6kar formagan
att se och verbalisera orittvisor samt ta beslut som motverkar dem. Detta
ar en central forutsittning for att kunna inleda arbetet. Ett val forankrat
svar behover formuleras pa fradgorna: Varfor ska vi arbete med jamstalld-
het? Vad vill féreningen/férbundet/organisationen uppni? Vilka ekono-
miska och kulturella strukturer vill vi forindra? Genom att diskutera
denna typ av fragor formuleras svar som ger motiv till och metoder for
arbetet.

P4 ett mer generellt plan bor ansvarer for utbildningsutbud och -
innehdll ligga pa forbundsstyrelsen. Det ar har de mer strategiskt overgri-
pande fridgorna bor landa i hur jamstalldhet ska integreras i trinarutbild-
ningar och andra utbildningar inom idrotten.

Att integrera jamstélldhet i styrelsens ordinarie arbete

I RF:s Strategi 2025 star att idrottsrorelsen tillimpar jamstalldhetsintegre-
ring om fem 4r: ”Jamstilldhetsperspektivet ska vara inforlivat i den dag-
liga verksamheten och genomsyra alla verksamhetsomriaden.”(RF, 2019)
Vigen dit konkretiseras inte men hindren beskrivs av en del intervjuperso-
ner: Fragor som ror jamstilldhet hamnar vid sidan av de ordinarie upp-
dragen ses som ndgot som kan adderas eller subtraheras fran den ordinarie
verksamheten. Detta synsitt behover forandras sa att jamstdlldhet, som
ratevisefraga, aterkommer pa dagordningen, i alla styrelserum. Det ska
vara mycket svart att gora ”fel”. Kartliggningar av olika slag kan goras
och mingder av olika metoder finns for detta. Se exempelvis
www.jamstall.nu. Svenska Innebandyforbundet har ocksa arbetat fram en
sarskild styrelseutbildning, se www.fifty-fifty.nu.

Utmaningen ar att forst fokusera specifikt pa jamstdlldhetsfragan for att
sedan integrera den i det generella, vardagliga arbetet. Det inledande steget
hojer kunskaps- och medvetandenivan. En person som ir genusmedveten
har utvecklat ett sitt att se pd omvirlden dir betydelser av genus och
makt tydliggors. Personen betraktar omvirlden genom sa kallade ”genus-
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glasogon” eller har helt enkelt ett rattvisepatos. Langt ifran alla personer
fods med denna medvetenhet men, vilket forskningen visar, kvinnor tende-
rar att vara mer ”genusmedvetna” da de som grupp oftast befinner sig i ett
maktunderlige. (Detta betyder inte att alla kvinnor genomskadar orittvisa
strukturer och handlingar baserade pd kon, vilket visades ovan i avsnittet
om kvinnornas roll som férandringsagenter.) #MeToo-rorelsen visade de
ordttvisa maktforhillandena mellan konen med all 6nskvird tydlighet. Det
kan forstds ocksd uttryckas i mindre valdsamma handlingar som handlar
om ekonomisk status eller misskdnnande.

Jamstilldhetsintegreringen primira mal 4r att friligga eventuella genus-
strukturer som skapar olika forutsittningar for kvinnor och min att verka
i organisationen. Kartliggning av resursfordelning och representation kan
ses som inledande steg men bor kombineras med mer symboliska eller
kulturella maktformer och kan handla om vilka som syns pa hemsidor
eller i sociala medier och hur medlemmar och utdvare skildras hir (As,
2004; Astrom, 2011). Detta resulterar i att verksamheten blir mer demo-
kratisk skirper den sociala rittvisan hos organisationen.

Genom att dterkomma till fragor om jamstilldhet pa dagordningen vis-
sas kvalitén i styrelsearbetet. Jimstilldhetsperspektivet tillfér en kvalitativ
dimension i beslut och diskussioner. Flertalet intervjupersoner aterkommer
till detta mervirde i den mixade styrelsen. En sidan kdnnetecknas av bred
kompetens dar fragor kan angripas ur flertalet perspektiv. P4 sa satt skap-
as goda forutsitiningar for en dialog dar deltagarna moter och respekterar
varandra som jamlikar. Hela styrelsen har ett ansvar att anligga olika
perspektiv i diskussionerna. Genom ett strukturerat arbetssitt med exem-
pelvis jimstilldhet som en dterkommande punkt pd dagordningen integre-
ras jamstilldhet som perspektiv och handling successivt i organisationen.

Mentorskap

Nir vi vaskar fram idéer som senast vi traffades da fick vi fram en massa
idéer. Sedan arbetar de i arbetsgruppen med detta och ska presentera hur vi
kommer vidare nir vi ses. Da far vi andra hora vad de tycker att vi ska pri-
oritera. Det handlar sikert om att férsoka med mentorskap, olika minipro-
jekt och att skapa sirskilda forum. Vi ser till att det finns utrymme for en
utbildning dir bara tjejer 4r med eller i varje fall forsoka undvika tranarut-
bildning eller ledarutbildning med bara en kvinna sd att man inte kdnner
sig helt underdimensionerad i férhillande till antal méin. (Intervju 24)
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I dagens idrottsrorelse saknas inte tillganglighet pd metoder som pa olika
satt gar att utgd ifran for en forening som vill arbete med jamstilldhet.
Flera intervjupersoner dterkommer till betydelsen av utbildning, som i sin
tur vidgar ens sociala nitverk. Idén om mentorskap kombinerar detta
tillsammans med forebilder och kan ocksa goras till ett strukturellt organi-
serat ndtverk dir stodjande samtalsparter diskuterar strategiska fragor.
Det finns dven hidr en snarlik risk att jamstalldhetsfragan gors specifik
samtidigt som nitverk och sociala sammanslutningar kan exkludera. Do-
minansférhdllanden bygger ofta pd mer eller mindre slutna nitverk. En
inledande foriandring av sddana ndtverk kan darfor krava en specifik mo-
bilisering med motivet att bearbeta och fordndra befintliga ndtverk och
mentorskapsprogram. Idag arbetar ocksd allt fler forbund strategiskt pa
detta sitt:

Vi jobbar med forbundskaptener for distriktslagen, min och kvinnor ska
vara med som ledare och trinare. Om vi sedan kan f3 till nitverk, utbild-
ningar och visa pa de goda exemplen sa det dr det en vildigt tydlig signal
om att vi pa ndgot sitt har tagit ett steg bort frin den manliga domanen
och den manliga normen. (Intervju 24)

Detta citat pekar pa en kombinerad insats som luckrar upp den manliga
dominen genom att strukturerat inkludera kvinnor pa positioner forknip-
pade med status och inflytande. Natverk och mentorskapsprogram inrik-
tade pd jamstilldhet bor alltsd ha som Overgripande motiv att verka for att
i slutindan inte behovas. Nancy Fraser pekar pa betydelsen av att kombi-
nera de kulturella och resursmissiga fordelningsfrigorna for att forand-
ring ska ske pd riktigt. Forutsittningarna for ett sddant forandringsarbete
stdr i fokus i det avslutande temat.

Forandring av mansnormer och dkad rekrytering av kvinnor
Den kritiska, feministiska forskningen skapar framfor allt tvd fragor som
ar extremt svara att svara pa:
e Gdr det att uppné jamstalldhet utan att radikalt forandra de eko-
nomiska strukturerna inom idrotten?
e Gdr det att uppna lika erkdnnande ndr mans/pojkar och kvin-
nors/flickors verksamhet separeras kontinuerligt?
Forandringsarbetet kan med andra ord ta sig mer eller mindre radikala
uttryck. I en extremt solidarisk organisation delas exempelvis alla resurser
lika bland deltagarna och alla respekteras pa ett likvirdigt. Historiskt sa
fordelades, i sa kallade flersektionsféreningar, linge medel enligt detta
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monster dir vissa sektioners 6verskott finansierade andra sektioners un-
derskott. Fran slutet av 1960-talet 6kade kraven pa enskilda sektioner att
vara ekonomiskt sjilvbiarande och olika férdelningsnycklar instiftades
(Alsarve, 2014). I historien finns alltsd exempel pa en mer solidarisk for-
delning man emellan — men skulle en sddan ocksid vara mojlig mellan
kvinnor och min, flickor och pojkar? Vissa svarar ”ja” pa denna fraga,
medan andra dr mer tvekande.

Eftersom idrotten ar en integrerad del av samhaillet s paverkas ocksa
idrottens jamstilldhetsarbete av kontextuella faktorer. Bidragssystem,
idrotters ndtverk och avtal med samverkanspartners, medial och publik
uppmarksamhet, lonenivder etcetera svargor alltsa en sadan radikalt, ratt-
vis fordelning. Forindring av idrottens mansnormer liksom den 6kade
rekryteringen av kvinnor kommer ocksd att kriava forandringar inom
andra delar av samhillet. Aven om handlingsutrymmet ir begrinsat sa
betyder detta inte att ett forbund inte kan géra ndgonting alls. Mer eller
mindre radikala beslut kan fattas vilka givetvis behover forankras hos
medlemmarna. Inom exempelvis fotbollen finns olika ekonomiska struk-
turer som delvis reproduceras via de separata intresseorganisationerna.
Konsekvenserna av denna sarorganisering skulle behéva lyftas och disku-
teras pd forbundsniva.

I en demokratisk rorelse behdver den dominerande maktens normer
standigt utmanas och kritiseras. En sadan hallning tar fasta pa bade eko-
nomiska och kulturella dimensioner. Utifran kritiken bor sedan forslag till
losningar formuleras och experimenteras fram. Firdiga losningar pd idrot-
tens ojimstilldhet existerar inte ens i teorin. Darfor krivs stindig vak-
samhet pa forandringsarbetets riktning. Flertalet idrotter och flertalet in-
tervjupersoner pekar ocksd pa att fordndringsarbetet har skapat nya for-
staelser av idrottsrorelsen idag: Landslag erhaller lika status och erkin-
nande, ekonomiska resurser fordelas jamnt osv. Detta gor att fler kdnner
sig vilkomna och ”hemma” inom idrotten. Nir denna kinsla, som en
effekt av ett strategiskt forandringsarbete, “sidtter sig” i strukturer, sd
kommer ocksd frdgan om snedfordelning i representationen ocksd att 16-
sas.
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Experimenterande Uppféljning &
& forandrings- reviderad
arbete organisation

Kritiserande &

kartlaggning

Bild 1. Férandringsarbetets faser (jfr Meyerson & Kolb, 2000).

Illustrationen ovan sammanfattar en organisations progressiva vigar
framdt. Ndgon form av lidgesanalys foljs av forsok till forandringar som
sedan foljs upp och revideras. Samtliga steg i forandringsarbetet bor ater-
komma till de ekonomiska och kulturella aspekterna i jamstalldhetsfragan.
Men den viktigaste frdgan att inleda med 4r vad problemet dr och varfor
en forandring ska goras. Detta tydliggdr motiven och skapar férvantning-
ar pa att initiativ till fordndring paborjas och kommuniceras. [ samma
stund inleder foreningen eller forbundet ett kvalitetsarbete som vissas
styrningskompetensen. I slutindan paverkas verksamheten i progressiv
riktning och den demokratiska kvalitén och rittvisan stirks inte bara
inom idrotten utan ocksa i samhillet generellt.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide
Medverkan dr anonym, avbryta nir du vill!

Fakta och bakgrund

Nir ar du fodd, hur linge har du varit engagerad inom idrotten
och som vad? P4 vilka nivder, positioner? Hur kom det sig?

Den ideala ledamoten och styrelsen

Vad kidnnetecknar en ideal fortroende-
vald/styrelseledamot/styrelseordforande enligt dig? Vilken kompe-
tens har personen, bakgrund, dlder, familjesituation mm?

Kan du beskriva hur en ideal organisationsstyrning ser ut? Vad
kannetecknar en ideal styrelsesammansittning? Vad kdnnetecknar
en optimalt fungerande styrelse, enligt dig?

Jamstalldhet och styrning

Vad betyder jamstilldhet och jamstilldhetsintegrering for dig? Hur
”levande” har dessa fragor varit i de organisationer du varit verk-
sam i?

Vilka driver denna eller liknande fragor inom organisationen? Upp-
lever du nagra generella likheter eller skillnader mellan hur man re-
spektive kvinnor styr och leder en organisation?

Kan det finnas en konflikt mellan effektiv och jamstalld styrning i
organisationer?

Makt och forandring framat

Vad ir och hur uttrycks makt inom organisationen? Vem/vilka be-
sitter den? Kan du ge exempel pa en konkret orittvisa som du eller
ndgon annan erfarit i ett styrelseuppdrag och som ar eller var base-
rat pa kon?

Vilka forandringar ser du som sarskilt viktiga framat? Anser du att
det finns behov av en specifik utbildning for fértroendevalda med
fokus pa t ex jamstilldhet, ledarskap och rittvis organisationsstyr-
ning?

TACK FOR DIN MEDVERKAN!
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