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Rapport fran Vision 50/50 workshop 7

Motstand i jamstélldhetsarbete: Sa fungerar det, sa
hanterar vi det

Den nést sista workshopen for pilotklubbarna i Vision 50/50 gick av stapeln den 27-28 mars
p& Wenngarns slott utanfor Sigtuna. Workshopen handlade om motstédnd i
fordndringsarbeten, och hur det gar att hantera i ett jamstélldhetsarbete. Dessutom
diskuterades framtiden for pilotklubbarna — hur kan de stotta kommande klubbars arbete
och hur kan vi skapa stodstrukturer for pilotklubbarnas eget fortsatta arbete.

Motstand i jimstilldhetsarbete

Forsta delen av workshopen bestod av ett teoripass med forskare Sophie Linghag och Eva
Amundsdotter kring motstand i fordndringsarbeten med sérskilt fokus péa jamstélldhet.

Perspektiv pa motstand

Motstand &r ett fenomen som framtréder under processer néar jamstalldhet ska
implementeras. Motstandet handlar om att férsvara intressen, makt och inflytande som ar
under hot och avsikten &r att forhindra férandring. Ledningen méste informera om
forandringen, involvera medarbetare och fa férstéelse for varfor forandringen ska
genomforas. D& kan motstdndet forsvinna.

Motsténd &r ocksa ett kvitto pa att forandring pagar. Produktivt motstdnd skapar positiv
kraft och ger vardefull input i férdndringsprocessen. Det tyder pé att ménga dr involverade
och har idéer. Forandringsledaren maste lyssna och ta till sig feedback.

Motstand &r ett naturligt inslag i organisationer. Vi ar olika, har olika (och konkurrerande)
intressen, bakgrund, erfarenheter, alder, etnicitet, kon. Darfor ar det sjalvklart att vi har olika
perspektiv pa forandringen. Unga organisationer kan vara enklare att forédndra, &ldre kan ha
skapat beteenden som blivit till normer.

Motstand &r en tegelvagg — vi kommer inte slé i tegelvdggen om vi inte utmanar makten och
de olika intressena. Vi kan gé omkring i organisationen och tycka att det dr jamstallt, bra,
trevligt och alla trivs. Men vi kommer inte att férdndra nagot forrén vi slér i tegelvédggen och
det kommer vi inte att goéra om vi inte synliggdér kénsordningen. For att bekdmpa
normalisering maste vi framkalla, synliggora och konfrontera makten.
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Aktivt och passivt motstand

Krav pé jamstélldhet i organisationer kan ha kommit fran yttre paverkan som samhélle och
politik, samt personer internt som har som uppdrag att arbeta med jamstélldhet i
organisationen. Men det &r inte alltid sédkert att ledningen star bakom férdndringsarbetet. I
den andra delen av teoripasset tog Sophie Linghag upp olika satt att forhindra
jamstélldhetsarbete i form av aktiva och passiva motstdndsformer.

I en studie av motstdnd i kommuner (Pincus 1997, 2002) visade sig motstandet sigi tre faser:

1. Fragan kommer inte ens med pa dagordningen — passivt motstand
2. Motstand genom att urholka atgarder som hamnar pa dagordningen — passivt motstand
3. Motstand genom aktivt motarbeta jamstilldhetsarbete som bedrivs — aktivt motstand

Passivt motstand

- Tystnad: Jamstalldhetsplan gors aldrig, beslut som fattats "gléms bort”,
jamstalldhetsarbetare marginaliseras.

— Skenhandlingar: Jamstéalldhetsplan upprattas, men for att undgé sanktion snarare &n for att
driva férandring.

Aktivt motstand

— Motargument: Jamstélldhetsproblemen dr oatkomliga och problemet placeras ndgon
annanstans. Jamstélldhet ar oférenligt med andra (viktigare) ataganden. Fokus pé
karnverksamheten.

— Urholkning av reformer och legitimitet: Jamstélldhetsatgarder toms pé de resurser, insatser
och inslag som skulle kunna paverka arbete och rutiner i organisationen.
Jamstéalldhetsarbetares professionella och personliga auktoritet undergrévs.

Exempel pa motstand

Négra exempel pa motstadnd i jamstélldhetsarbeten dér Sophie Linghag och Eva
Amundsdotter varit delaktiga:

e Entydlig typ av passivt motstdnd nér en jamstélldhetsstrateg fick hora sin chef sédga
"Du behover inte alls vara orolig, det dr &nda ingen hér som férvéntar sig att det ska
hénda négot...".

e Fragan hamnar hela tiden hos jamstélldhetsstrategen, trots att det faktiska arbetet
maste goras hos linjecheferna. En chef sa "Det ska bli valdigt intressant att hora dig
overtyga mig om varfor vi ska jobba med jamstéalldhet.”

e Langa samtal och argumentation for att {4 sma resurser att arbeta med - tréttande for
jamstéalldhetsarbetare.

e Manliga 6verordnade som kvinnliga strateger fick anpassa sig efter.
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Att hantera kritik

Nar det kommer kritik &r det alltid jobbigt att hantera och ta som négot positivt, &ven om det
finns en forstéelse for att motstand kan vara bra.

Négra exempel fran pilotklubbarna kring kritik och motstdnd de st6tt pé eller forvéntar sig
kan komma:

e Svart att veta om det r motstdnd det handlar om for personer som inte kommer pa
moten etc. Kan vara att de inte fangats upp dnnu, eller ett tecken pa passivt motstand.

e Individberoende - t.ex att vissa kommittémedlemmar ar valdigt entusiastiska medan
andra inte vill vara med i arbetet.

e Varderingar ifrdgasétts. Sarskilt i dagens debattklimat i sociala medier — skapas ett
aktivt och aggressivt motstand.

e [Kéarnverksamheten — nar en klubb beréttat om Vision 50/50 pé arsmotet kom
kommentaren "var det inte golf vi skulle prata om?".

e Ironioch sarkasm ett vanligt sétt att uttrycka motsténd.

En reflektion &r att det verkar finnas mycket passivt motstand i klubbarna och att vi maste
fundera pé strategier for att fdnga upp det. Ofta kan det vara sé att det finns energi i
motstand, som vi kan skapa férdndring genom att arbeta med. Det handlar inte alltid om att
6vervinna motstand utan att nyfiket utforska den. De stérsta motstandarna kan ofta bli de
viktigaste ambassaddrerna.

Tre aktiviteter som kan skapa motstand

Andra delen av workshopen handlade om tre olika case med aktiviteter som kan skapa
motstdnd hos medlemmarna i golfklubben.

1. Forelasning med inbjuden forskare

En golfklubb som varit i fornekelse- och censurstadiet kan behova lyfta fragan genom att ta
extern hjélp. Idén &r en foreldsning med idrotts- och genusforskaren Jesper Fundberg som ar
obligatoriskt for alla anstéllda och frivilligt for fortroendevalda och medlemmar. Andra lokala
idrottsforeningar bjods ocksa in for att delta. I samband med detta bjods ocksa lokalpress in
som kom och gjorde en artikel.

Exempel pa hur motstand kan lata och se ut:

e Anstéllda trdnare och banpersonal ifrdgaséatter vardet av att anvanda vardefull
arbetstid for att delta. "Géller &nda inte mig".

e '"Dethandlar inte om jamstalldhet utan om att kvinnor inte vill engagera sigit.ex.
styrelse eller valberedning.”
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e "Vad har det hiar med mig att gora?" — framfor allt frén trdnare och greenkeeper som
ifragasatter klubbchefens beslut att anvanda arbetstid till detta.

e "Varfor ska vi fokusera pd kvinnor? Varfor inte andra grupper som ar
diskriminerade?”

e "Viharjuenkvinnlig klubbchef, vi dr val jamstallda?"

e '"Lagg pengar och tid pa banan istéllet, och fokusera pa kdrnverksamheten.”

e "Jesper Overdriver, det han séger stdmmer sdkert in pa fotboll men inte hos oss.”

e "Vad ska ninu gora for att f& férédndring har hos oss?” — typiskt passivt motstand att
ldgga Over ansvaret pa processgruppen.

e "Vikaninte &ndra samhallet i stort.”

e Manifestera passivt motstdnd genom att kolla mobilen, sméprata, placera sig langt bak
irummet. Harskartekniker.

e Detkan ocksa skapa aktivt motstdnd och vécka kanslor, gora sa att rummet kokar och
skapa starkt ifragaséattande.

e Raljerande "Jaha, nu ska vi tydligen bli "PK" har pa klubben ocksa..."

e Tystnad under motet — men kan senare diskuteras enskilt vid fikasamtal eller
liknande.

Strategier for att hantera dessa typer av motstand:

Tystnad
e Mingla och diskutera med deltagarna efterat — hitta och fadnga upp de som kan bli
ambassadorer och de som ar motstandare.
e Forbered nagra personer innan foreldsningen att stélla fragor for att £a igdng samtal.
e Delainimindre grupper, diskussion i bikupor.
o Offensiv strategi for att mota tystnad: "Jag méarker att det blev tyst, hur tdnker ni nu?".

Det hir géller inte oss
e Bekrafta kidnslan: "Nu kanske ni inte tycker att det har har med er att gora? Hur och
vad tdnker du?" Fa dem att komma till en "what's in it for me"-kénsla.

Kvinnor vill inda inte
e Fragapdnyttsatt: "Har du funderat pa varfor det ar s&? Vad har vi {or forutsattningar
for att kvinnor ska engagera sig? Har vi en bra moteskultur, blir kvinnor lyssnade pé,
finns ingen sexism etc.”
e Detfinnsingen brist pd kompetens och engagemang i andra delar av samhaéllet — da
maste slutsatsen bli att det finns négot fel i klubbens organisation.

Vi kan inte dndra samhillet, kvinnor kan inte fa hjilp i hemmet fran oss pa klubben
e [Kanske méste {4 ménnen att ta storre ansvar.
e Kanske dndra strukturen och tidsatgdngen for moéten, t.ex digitala moten.
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2. Sammanslagning av dam- och herrkommitte

For att fa fler kvinnor delaktiga i klubben tillsammans med ménnen fattades beslutet att
dam- och herrgolfen skulle laggas ned och istéllet skulle man och kvinnor spela tillsammans.
Samtidigt byttes dagen sé att det inte skulle kédnnas som att ndgon av grupperna "flyttade
ihop” med den andra. Det blev onsdagsgolf istéllet for herrgolf pd mandagar och damgolf pa
torsdagar. Ibland herr- och dambollar separat och ibland mixat.

Exempel pa hur motstand kan lata och se ut:

e "Varfor ska vi dndra det hér, det &r bra som det ar."

e "Varfor ska vi spela med damerna/herrarna, bara jobbigt.”

e "Kommer ta tid att spela fran olika tee"

e Oppen konflikt med ett antal starka herrseniorer som skulle organisera sig och aktivt
motséatta sig genom att hota med att sluta i klubben och/eller sluta stélla upp ideellt.

e "Villinte spela med de som har sémre handicap.” (G&ller bade damer och herrar med
lagt handicap.)

e Minoritetssituationen blir belyst da det ar férre kvinnor i damgolfen, darfér kanske en
kvinna och tre mén trots att kvinnor ofta vill spela med andra kvinnor, inte alltid
fokus pa tavling.

e Man vill spela med andra mén, starkt fokus pa tavling.

Strategier for att hantera dessa typer av motstand:

e Attinte tabort herr- och damgolfen utan skapa en mixad golf utéver de befintliga.

e Skapa stodstrukturer som gor att kvinnor vagar och vill séga ifran.

e [Kultur och struktur hdnger ihop. Om vi bara dndrar strukturen kommer det att skapa
konflikt.

e Mer lagtavlingar.

e Regler {6r moteskultur.

3. Kommunicera jamstilldhetsarbetet brett till medlemmar

For att skapa forstéelse och férankring ska budskapet kring Vision 50/50-arbetet
kommuniceras brett till klubbens medlemmar via fyra medlemstraffar. Den forsta traffen ar
en kortversion av kunskapen i pilotprojektet, om konsroller, stereotyper, normer, fyra-
rummaren, genus, homosocialitet etc. Dessutom en SISU idrottskonsulent som ger en allmén
syn péa jamstélldhet inom idrotten. Avslutas med trédning, som morot.

Tolv medlemmar kom pa traffen, atta damer och fyra herrar, som gav valdigt positiv
feedback. Det som inte var sa positivt var att fa fértroendevalda kom, och ingen fran
herrkommittén. Under traffen holls tva gruppdiskussioner kring olika &mnen. Den ena
handlade om hur det skulle se ut och vara pé klubben om det var omvand kénsfoérdelning.
Svaren fran grupperna handlade om fysiska faktorer som finare finish, bolltvatt pa alla hal
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etc. Den andra diskussionspunkten handlade om sociala grupper i klubben och hur de kan
fungera inkluderande respektive exkluderande. Den fragan var svarare da de handlar om
normer och kultur.

Vad ska man géra at att herrkommittén inte anmailer sig?

Fréga herrkommittén varfor de inte kommit. Har de fatt inbjudan, finns négot
missforstand?

Reflektera 6ver vad det stod i inbjudan och vad det kunde vara i den som inte
attraherade dem.

Lobba innan gentemot viktiga grupper som man vill ska komma.
Styrelseordférande diskuterar med herrkommittén att de precis som andra méste vara
en deliarbetet mot klubbens vision.

Involvera och bekrafta deras viktiga roll — skapa en dialog.

Béde ge stod och stélla krav — styrelsen gor detta gentemot kommittéerna. Forst
individuellt och sedan som grupp. Men fréagan dr vad klubben kan stélla for krav pa
ideella ledare?

Hur diskutera "svara fragor"?

Hur ska man hitta satt att belysa och skapa aha-upplevelser kring hur kulturen ar
inkluderande och exkluderande? Hur ha samtal med medlemmar kring svara fragor som t.ex.
hur normerna ser ut pa klubben?

Grupparbeten — sma grupper med en processledare i varje grupp for att leda och fa
igdng samtalet.

Uppdelade workshops for kvinnor respektive mén for att tanka av deras idéer separat.
De kan bli férdndringsbéarare.

Vaga stélla svara fragor for att fa svar pa dem. Vaga ge exempel pa vad som ar
problemet, just pa var klubb. Fa tio riktigt bra "problem” som skapar aha-upplevelse.
Anvand citat fran "Golfspelaren i centrum".

Uppgift for deltagare och arrangdrer att ga pé spaning infér motet.

Skapa en tydlig konsekvens om nagon bryter mot klubbens vérdegrund och policys.

Modell for uthallighet i utvecklingsarbete

Del tre under den sjunde workshopen handlade om hur pilotklubbarna kan & en uthéallighet
och langsiktighet i sitt arbete, &ven efter att pilotarbetet ar klart. Hur kan SGF bygga ett stod
till klubbarna och hur kan vi tdnka nér fértroendevalda och engagerade ska driva fragorna
och férédndringen vidare. Finns stdd i organisationen for att backa upp, sa att manniskor inte
far illa.
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Som tidigare presenterats i teoridelen i en tidigare workshop finns det tva spér i
forandringsarbete:

e Foriandring av systemet: Forandra orsaker som ligger bakom kénsnormer och
beteenden.

e Foriandring inom systemet: Riktade projekt, fokus pé att justera skevheter, férdelning,
representation etc.

Naésta steg i pilotklubbarnas process blir att skapa en plan for hur férandringsarbetet ska
fortsatta drivas utifréan i de tva sparen. Vad ska férédndras genom kontinuerligt
utvecklingsarbete och férdndring av normer och nér behévs sarskilda satsningar, projekt, for
att ge extra skjuts och l6sa problem?

Sophie Linghag gick igenom ett verktyg for att skapa uthéllighet i det fortsatta arbetet, en
tredelad modell for att fa struktur i utvecklingsarbetet:

o Aktivitet, sdrskild atgird — som inspirationsdagar, byggande av toaletter,
nyborjarkurser for kvinnor, banbesiktning ur ett genusperspektiv med mera. Kan
genomfdras av medlemmar/medarbetare som har ratt erfarenhet/kompetens. Riktade
atgérder och projekt genomfors bara sa ldnge de &r en del i modellen.

¢ Rutiner som ska fériandras - kan exempelvis handla om styrdokument,
resursfordelning, moétesrutiner, tdvling- och trivselkoncept. Har har alla i klubben ett
ansvar, men sarskilt ansvar pa klubbledningen

e Utvecklingsarbete — som till exempel kan omfatta ldngsiktig strategisk planering,
utveckling av problemstéllningar och maél, samverkan med andra klubbar. Kan drivas
av en processgrupp i samarbete med klubbledningen.

En del av hemuppgiften till ndsta gdng blir att fyllai den tredelade modellen f6r &ren 2017,
2018 och 2019-2020 samt utvéardera om modellen gav nagot eller var det bara &nnu en mall
att fylla i. Det blir en del i nédsta loop i utvecklingsspiralen, dar pilotklubbarna ska utvérdera,
stérka och véssa det arbetet som &r gjort s& har langt, genom att:

1. G&igenom méatpunkter

2. Identifiera resultat och skillnader mot gamla nuléget
3. Identifiera nytt nuldge

4. Uppdatera mal och métpunkter

Den andra delen i hemuppgiften till workshop 8 handlar om att paborja reflektion kring
kunskap och larande som medverkan som pilotklubb i Vision 50/50 under tva ar i
workshopserien inneburit, genom att reflektera éver fem fradgeomraden:

— Har ni uppnatt vad ni hoppades pa nir ni anmaélde ert intresse {or att vara med, efter er
medverkan som pilotklubb i Vision 50/507

— Vad har resultaten blivit, jamfort med om ni inte skulle ha medverkat under dessa tva ar
som pilotklubb i Vision 50/50?
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— Ar det nagra delar av stédstrukturen i processen varit sarskilt betydelsefulla, inspirerande,
svéra eller oklara och i sé fall vilka?

— Beskriv ert larande under workshop-serien, i termer av forutsattningar for att utforska och
problematisera klubbens organisation och verksamhet, gora en férdjupad analys av klubbens
organisation och verksamhet, utveckla och préva tdnkbara férdndringar, rutiner och
aktiviteter samt genomfdra och integrera férandringar, rutiner och férandringar.

— Berédtta om er process och hur ni som pilotklubb organiserade arbetet som féljde av er
medverkan i Vision 50/50. Vilka roller och ansvarsomraden skapades, och om det uppstod
férandringar under processens gang? Hur fungerade beslutsfattande och delaktighet? Var
ansvarsfordelningen klar? Vilka problem och svarigheter upplevde ni? Uppstod spénningar
under processens gang och/eller olika uttryck for motstdnd?

Motivation

I den avslutande delen av den nést sista tréffen i workshopserien gick férdndringsledare
Annica Lundstrom igenom framtiden och pilotklubbarnas roll framoéver. Hur uppratthaller vi
motivationen nér pilotprocessen ar over och hur kan pilotklubbarna vara stod for nya
klubbar som gér in i det digitala utvecklingsprogrammet som lanseras i maj.

Efter diskussioner i gruppen enades klubbarna om att finnas tillhands f6r de klubbar som
onskar stod i framtiden. Flera har redan bjudits in till klubbar och distrikt for att forelédsa och
dela med sig av erfarenheter. Dessutom ska pilotklubbarna f4 tillgang till
utbildningsprogrammet for att kunna uppréatthalla kunskapen och arbetet om
styrelsemedlemmar eller anstallda byts ut.

Darefter gick Claes Bjorklund, projektledare for idrottsdelen inom Vision 50/50, igenom
Redo for golf som kommer att erbjudas trdnarna som gér in i programmet, samt &ven alla
deltagande pilotklubbar. En nyborjarkurs med fokus pé inkludering, gruppkénsla och med
tydligare langsiktig plan for spelaren for att inte tappa dem frén golfen.

Avslutande ord

Avslutningsvis fick samtliga i gruppen dela med sig av nagot de tar med sig fran workshop 7:

e Motstand som energi. Viktigt att hela tiden styra mot mélet trots — eller med hjélp av -
motstand.

e Tystnad - ar det motstand eller reflektion?

e Motstand kan se ut pa olika satt, nu fatt hjélp att hantera det.

e Resan dr inte slut, den &r fortfarande bara pabodrjad och jobbet fortsatter ofértrutet.

e DPositivitet, fylld av energi och idéer. Skynda ldngsamt, paborja och slutfora.
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e Braatt fa mdjlighet att lata nya styrelsemedlemmar gé programmet, inspirerande f6r
det fortsatta arbetet.

e Konkret verktyg att jobba med, i form av den tredelade modellen i hemuppgiften.

e Traditionsstyrt — tdnka om och tdnka nytt! En nédvandighet att modernisera golfen.

e Grundarbetet borjar bara frukt. Ska bli spannande att ga vidare, gora om gamla
traditioner och {4 medlemmarna att forsta.

e Attbli battre pa att tdnka genom ett utifrdnperspektiv. Vilka ar vi till £6r?

e DProcessen vaxte igen med nya idéer och saker att ta tag i nér vi kommer hem. Otroligt
roligt att det har fortsatter att ge utveckling f6r klubben att ta tag i och utveckla.

e Inspirerande att s ménga andra klubbar ska gé in i programmet — hur vi som
ambassadorer kan fortsatta inspirera.

e Inkludering oavsett &lder och kon - bra information kring att ménga slutar inom tva ar
for att man inte kénner sig inkluderad.

e Dynamik i gruppen som inspirerar. Viktiga diskussioner kring hur vi tar det vidare
néar det blir nya personer inom klubben.

e Spédnnande att se hur langt gruppen kommit i processen.

e Kannsbra att arbetet kommer att fortsdtta. En ram frdn RF och nedat till klubb - inte
ogjort arbete. Satta rutiner viktigt, kanske dndrar i handlingsplanen utifran detta.

e Harligt att {4 feedback och kdnna att vi tdnker ratt i utvecklingsprogrammet. Bra
inspel till utbildningen.

e Enkénsla att alla dr laddade att ta sig an arbetet for att utveckla over tid. Satta négot
langsiktigt som kan fortleva.

o Uttryck for att vi dr i utvecklingsspiralen, och ménga loopar har redan pagatt.

e Diskussioner dér vi kan leva med forvirring och det &r ok med komplexiteten. Det ar
inte svart eller vitt, rétt eller fel. Vikan klara av att vara i det rummet.

e Mognadsprocessen som speglas i de hdr samtalen ar fantastisk att folja. Vi ar mittiatt
reflektera och fundera.

Annica Lundstrom
Forandringsledare Vision 50/50
Svenska Golfforbundet
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