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Forord

Den har trendrapporten belyser och tittar nyfiket "bakom knuten” pa viktiga fragor for
idrottsrorelsen i framtiden. Idén foddes i samband med en kaffestund pa Idrottens Hus
mellan Arbetsgivaralliansen, Trygghetsradet TRS och Riksidrottsforbundet. Vi ar alla
parter intresserade av en stark idrottsrorelse som ocksa fungerar som kompetent och
attraktiv arbetsgivare.

Forfattare till trendrapporten dr Johan Welander. Han har fatt uppdraget da han har
stor erfarenhet fran civilsamhallet och har skrivit bécker kring HR, ledarskap, chefsroll
och organisering i idéburen sektor. Under skrivandets gang har covid-19 skakat om
véarlden, nagot som avspeglar sig lite extra i ett par av rapportens avsnitt.

Vi hoppas att den har rapporten bidrar till den forflyttning som idrotten har pabérjat
i och med strategi 2025. Rapporten fungerar helt enkelt som ett arbetsmaterial eller
diskussionsunderlag for dig i det strategiska arbetet i din vardag, i din roll som chef
eller fortroendevald ledare med arbetsgivaransvar. Utover att du sjélv laser materialet,
sa valj forslagsvis ut ett prioriterat avsnitt (eller flera!) att samtala om med fortroende-
valda och anstéllda i din verksamhet.

En stark trend i samhallet ar professionalisering. Professionalisering ar aven en mycket
aktuell fraga for idrotten framat. En avvagning nar det géller professionalisering ar att
hitta balansen mellan det ideella och det kommersiella. Den magiska formeln ligger
troligen i att kunna anvéanda tankar och verktyg bade fran ideell sektor och néaringsliv.
En del i det arbetet &r att forsta de langsiktiga konsekvenser som inférande av en
"affarsmodell” har pa idrottsrorelsen. En annan aspekt &r att som ledare kritiskt granska
och inte alltid ha en 6vertro pa att vad som gors i naringslivet eller inom offentlig sektor
per automatik ar "battre” an exempelvis synsétt eller arbetssatt inom idrottsrorelsen.

Ledarskap och organisering &r tva andra @mnen som &r aktuella och har tillsammans
med professionalisering valts ut som huvudfokus i rapporten. Genom att aktivt hantera
dessa prioriterade fragor skapas férutsattningar for att det ar attraktivt att arbetainom
idrotten. Idrottsrérelsen har mycket att vinna pa att tydliggdra och beratta om sina
varden. Den behover aven klara av att se vad som &r unikt och brainom de egna leden
och att samtidigt snegla pa omvarlden.

Vi hoppas att rapporten blir en del av din verktygslada for att skapa framgang.

Riksidrottsférbundet Arbetsgivaralliansen Trygghetsradet TRS



Inledning

2030 kan kidnnas langt borta, men for manga organisationer dr en lang start-

stricka och férankring avgoérande ingredienser for att klara av att gora nod-
vindiga val och kunna orientera sig i delvis nya landskap. Ddrmed kan 2030 vara
nirmare #n du tror. Inte minst om stora beslut behéver fattas.

Ett exempel pa en viktig och samtidigt utmanande fraga &r: Vilka arbeten och
roller inom idrotten kommer att ersittas av digitala och automatiserade arbets-
sétt?! For Sveriges del visar generella berdkningar att om 15-talet ar kan sa
manga som 53% av alla anstéllda erséttas av digital teknik.? Utifran den framtids-
bilden, vilken betydelse har - och far - digitalisering, automatisering och AT f6r
idrottsrorelsen de kommande aren?

Den hir trendrapporten bade formedlar kunskap, provtinker, utmanar och
inspirerar. Rapporten, som fungerar som ett arbetsmaterial, bygger pa en mix
av forsknings-/kunskapslige, intervjuer med olika ledande foéretridare inom
idrottsrorelsen samt rapportforfattarens reflektioner.? Dessa tre delar bildar
en helhet. Tanken &r att du som en av rorelsens foretridare med hjilp av de
exempel, resonemang och fragor som tas upp far stdd i sjalvreflektion, 6kar din
kunskap och uppticker idéer och fragor att arbeta vidare med pa hemmaplan.
Forhoppningsvis far du ocksa genom att liisa rapporten viss hjélp i prioriterings-
arbetet med viktiga omvirldsfragor.

Vad handlar professionalisering om? Vilka konsekvenser far den? Vad ir sérskilt
viktigt att ta hiinsyn till de nirmaste aren? Det dr nagra av fragorna som star i
fokus i trendrapportens ena del. Rapportens andra omrade eller del, som delvis
gar in i och péaverkas av professionaliseringen, ér ledarskap och organisering.
Bland annat diskuteras dir: Vad kommer att krivas for att ar 2030 lyckas som led-
ande foretridare inom nagon av idrottens organisationer? Exempelvis som chef,
medarbetare eller i rollen som styrelseledamot med arbetsgivaransvar. Andra
nyckelfragor dr: Hur ser ledarskap, medarbetarskap, arbetsgivarroll, arbetsmiljo
och organisering ut om 10 ar? Och hur hanterar idrottsrorelsen komplexitet,
onskemal om flexibilitet och hittar rittivigvalen mellan nytt och beprévat?

Det existerar, och kommer fortsitta att finnas, malkonflikter, intressekonflikter
och idékonflikter att hantera inom idrottsrorelsen (/idrotten). Professionalise-
ring dr en av de réda tradarna och orsakerna till utvecklingen, men inte bara. For
att uttrycka det med ett citat fran en av trendrapportens intervjupersoner:

,’ Kraven pa féreningarna blir hégre och hdgre och hdgre. [...] De hdr sam-
héllsforvantningarna pa idrotten staller oerhért hoga krav.

IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030
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Ledarskap och organisering

Utover digitalisering stiilller omvarldstryck och samhilleliga trender som mark-
nadisering, polarisering, urbanisering, politisering, Corona, klimatférindringar,
samhillskontrakt under omférhandling, 6kande socioekonomiska klyftor, indi-
vidualisering med flera stora krav pa idrotten.* Bade pa idrotten som rorelse och
enskilda organisationer, ideellt engagerade, ledare, fértroendevalda, utévare och
anstéllda. Hur hanterar du pa bésta sétt dessa omvirldstryck? En nyckel till fram-
gang dr ledarskap och organisering. Med dessa tva grundpelare som ciceroner
och roda tradar, gors i denna forsta del av trendrapporten nedslag i hur bland
annat uppdrag, medarbetarskap och framtidens kontor paverkas.

Det reella framtidsinriktade uppdraget

Vilket ar ditt uppdrag ar 20302 Vare sig du ir chef eller medarbetare, ordféran-
de, styrelseledamot med arbetsgivaransvar eller ideellt engagerad ledare inom
idrotten har du ett uppdrag. Ett viktigt sddant. Ofta, men inte alltid, &r upp-
draget nedskrivet och formellt reglerat mellan dig och organisationen. Men,
dr allt du behover gora uttalat i din roll-, uppdrags- eller arbetsbeskrivning?
Sannolikt inte. Oavsett funktion i organisationen bygger det du gor i regel pa en
mix av formellt beskrivna och uttalade krav och forvintningar och informella,
outtalade och icke-formaliserade dito.

Internt lirande, 6verlaimning, misstag och positiva resultat du gor - helt enkelt
successiva erfarenheter - blir avgorande for din forstaelse av det reella uppdra-
get. Idén om det reella uppdraget handlar om att delar av det du utfor 4r i forvig
formellt bestimt och ibland nedskrivet, medan vissa bitar inte alls 4r formali-
serade men likvil ofta avgérande for att lyckas. Formellt + informellt uppdrag =
reellt uppdrag. Huvudpodéngen ir att det snarare ir det reella dn formella upp-
draget som du och organisationen behover forsta och dagligdags utga ifran i
arbetet.’

Varfor dr det grundlédggande att uppfatta den fulla innebérden av sitt uppdrag?
En av intervjupersonerna uttrycker det triffande, apropa framtiden:

’, Det samhalle vi har om tio ar — det kommer inte att likna det vi har idag.

P& samma satt som tio ar sedan &r nagot annat an idag.

Vi kan séllan eller aldrig s&tta ord pa och téacka in allt som ingar i ett uppdrag i
forvag. Daremot har vi mojlighet att planera for det ovantade, tréna pa det som
annu inte har hant och bygga en mental beredskap. | en trendrapport med ett
europeiskt ideell sektor-perspektiv, beskrivs sju nyckelutmaningar som civil-
samhallets (inklusive idrottens) ledande foretradare behdver beakta framover.
Hur forhaller du dig till dem i ditt uppdrag? De identifierade utmaningarna &r:

finansiering

innovation

HR-arbete

fortroende och framtoning bland allmanheten
palitlighet och styrning

samarbete inom och utanfér den egna sektorn

legala och statliga ramverk.®

IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030



Flera intervjupersoner spinner vidare pa HR-sparet. En av dem séiger exempel-
vis att:

’, Man soker sig till idrotten for att det finns ett genuint starkt intresse for
idrotten. Ska vi i férlangningen, framat, vara en attraktiv arbetsgivare
maste man ga fran det ideella, dér man inte tittar pa klockan hela tiden,
till att bli en arbetsplats dar man pratar om arbetsmiljo. ... Om vi ska bli
annu proffsigare, sa behover vi ha andra kompetenser. Klara av fragor
som arbetsratt, arbetsmiljé och sddana saker. Overlag behdver de fra-
gorna lyftas upp annu mer.

Givet de utmaningar och samhéllsforflyttningar som finns bade ur ett svenskt
och bredare europeiskt perspektiv framover, vad blir det absolut viktigaste som
ledande foretridare inom idrotten att arbeta dnnu mer med? Vad blir viktigast
for dig? Viss vigledning och hjilp i prioriterings-

arbetet, i alla fall fér chefer och styrelser som har Om vi ska bli &nnu proffsigare, s&

behover vi ha andra kompetenser.

Klara av fragor som arbetsritt,

Utifran intervjusvar pa fragan om vad chefer i arbetsmiljé och sadana saker.
ideell sektor bedomer dr deras viktigaste arbets-

en eller flera chefer anstéllda, hittar du i de sa kall-
ade typrollerna for chefer i civilsamhillet.

Overlag behéver de fragorna
lyftas upp annu mer.

uppgift, identifierades nio typroller. Flera av de
identifierade rollerna kan séigas vara informella,

i betydelsen att de forvintas utféras av cheferna
men finns inte alltid nedtecknade eller formellt beskrivna i exempelvis en dele-
gationsordning for chefen eller star med i organisationens chefspolicy. Du och
organisationen kan anvinda typrollerna for att samtala om och prioritera bland
de roller for chefen som bedoms vara absolut viktigast — idag och inf6r 2030. Alla
arigrunden viktiga, alla beh6évs — men kanske dr nagon chefsroll extra relevant
att dgna tid at dagligdags for just dig och din organisation de kommande aren?
Aven om typrollerna utgar fran chefers vardag och arbetsuppgifter, finns det
nagon eller nagra av de listade rollerna som du tycker ingar ocksa varje styrelse-
ledamots uppdrag? Rimligen behover fler &n chefen exempelvis vara ideologi-
frimjare, ledare och minniskokénnare.

Vad chefer i ideell sektor bedomer som viktigaste arbetsuppgift
Typrollerna ar:

® ledare manniskokdnnare

°
organisator ® kommunikator
styrelse-kanslilank ® kvalitetssakrare
ideologiframjare )

maluppfyllare

°
°
° samhéllsférandrare.”
°

Utmaningen att (inte) skola in nya i det gamla

Det ir inte alltid si litt att vara ny, oavsett ssmmanhang, roll och uppdrag. An
svarare kan det vara om du inte bara dr ny utan ocksa i nagot avseende avviker
fran normen eller majoriteten i en (gammal) struktur, organisation och kultur.
Den insikten behover ledande foretradare, egentligen hela organisationen, ha
nir det giiller introduktion. For vilken idrottsorganisation 6nskar medvetet skola
in nya nyfikna minniskor i inaktuella eller i véirsta fall destruktiva beteenden och
strukturer?®

IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030 | 5



Oftabehover du som ny ldra dig en hel del for att fungera fullt utirollen. Annars
riskerar startstrickan att bli lingre 4n n6dvindigt. S&, vad kommer att vara sér-
skilt viktigt att tinka pa vid introduktion av ledande féretridare inom idrotten
- pavig mot 2030?

Ett antal olika perspektiv finns hos intervjupersonerna. Nagra exempel ir:

” Idrottsrorelsen ar fortfarande valdigt traditionell, fast vi har funnits i
manga generationer. ... Min férhoppning &r att den &r mycket mer ung-
domsdriven. Att idrotten drivs mer av unga manniskor, inte av medel-
alders man i férsta hand. Nar det kommer till organisering tror jag att
det kommer att vara unga — framst — som leder den rérelsen. ... Var ord-
forande ar bra pa att prata om familjen. Det &r fint. Men jag langtar till att
vi faktiskt blir en familj. Hur kdnns den har arbetsplatsen som familj? Om
tio ar hade det varit haftigt att fa kdnna den kanslan.

,’ Jag slas av att det demokratiska perspektivet ar oerhdrt viktigt, men att
det inte alltid blir en effektiv diskussion av det. Att det inte fors framat.
... En 6kad och fortydligad rollférdelning mellan ideella och tjansteman.
Eller fértroendevalda och tjansteman. Det behovet tycker jag mig ocksa
hora bland mina kollegor, en 6nskan om detta.

,’ Idrottsrorelsen ar ganska trogrorlig. Det kommer att bli forandringar,
men det kommer att ta tid. ... Jag skulle tro att 90% &r fast i det gamla.
Och jag tror inte att det handlar om motvilja, det handlar om tid. Alla har
inte driv att utveckla sig sjalva.

” Att forstda modellen med de fyra sektorerna. Och se hur var idrott slar
mot den statligt-kommunala sektorn. Jag kommer sjalv fran marknaden,
ar duktigast pa den, och vill férsta det ideella och de ideella krafterna.
... 20307 Jag tror inte att det kommer att ske nagra stora dramatiska for-
andringar. Men vi kommer 6dmjukt inse att det kommer att bli svarare
att hitta ratt ideella krafter. Nu &r vi en stor sport, med mycket varden,
och det ar inte latt att ta de rollerna. Det &r lagre soktryck, vi har snabb
omsattningshastighet pa ideella och de blir inte pa samma sétt ideo-
loger. ... Jag minns ett férbundsmote for 15 ar sedan, det var en orgie
i debatt. Det tog en hel dag. Nu ser det inte ut sa. Det kom mer fran en
gammal tid, da fanns ju inte yrkesmanniskorna pa samma sétt. Det &ren
del av professionaliseringen. Det demagogiska hos de ideella forsvin-
ner &n mer. ... De som utdvar var sport funderar inte pa om det &r i foren-
ingsform, de &r kunder. Ja, det dar kan vi prata om i veckor.... Vi pratar
ganska mycket om det, att vi faktiskt rattar demokrati. Men den sam-
lande kraften, foreningskraften, vi maste forsta vad som star pa spel.
Och hur vi agerar tillsammans med var styrelse sa att vi landar ratt i

den hér professionaliseringen.

En 6kad och fortydligad rollférdelning

mellan ideella och tjansteman. Eller
fortroendevalda och tjansteman.

6 | IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030



Den sammantagna bilden av intervjupersonernas tankar nir det giller spel-

planen 2030 och framtida ledande féretridare, dr att idrottsrérelsen uppfattas
vara forhallandevis trogrorlig och traditionell. Det blir ocksa tydligt att nya fore-
tridare dven framover har att orientera sigi ett idrottslandskap med spianningar
mellan ideella krafter, fortroendevalda och anstillda. Dessutom lir vikten av att
kunna férhalla sig till diskussionen om ideellt-kommersiellt inte minska. Det-
samma giller idéerna om medlems- vs kundrelation.

De nyaidrottshéjdarna kommer kanske inte allaatt varaungarent aldersméssigt
ar 2030. Men om en lyssnar till vissa av intervjupersonernas resonemang och
forhoppningar kommer en hel del att vara det. Utifran den utgangspunkten ar
det ldmpligt att du forstar: Vad kiinnetecknar en yngre generation? Och vilka ar
de aterkommande eller seglivade myterna om unga?

Ien framtidsspaning beréttas bland annat att gamla stereotyper och myter lever
kvar i organisationer. En av dem ir att unga inte 6nskar bli chefer. Andra exem-
pel pa vanliga myter handlar om att unga ménniskor:

e Generellt dr otaliga och lattuttrakade.
e Arkaxigaochsjilvcentrerade.

e Har svart for att lyda auktoriteter. Ddremot dr manga unga ”"varfér”-drivna,
har lirt sig att ifragasiitta och en del tenderar att lyssna mer pa ménniskor
som de kénner 4n auktoriteter.’

Sant dr enligt samma trendrapport att manga unga hellre vill vara experter och
pa sa sétt fa utlopp for sina kunskaper, istéllet for att frimst sikta pa en klassisk
linjar 7kléttra i hierarkin”-karriéir. Dessutom beriittas att manga unga inte vill
offra sitt privatliv for arbetet, att det r viktigare med stiindig férkovran och lir-
ande snarare in h6g 16n och att den personliga utvecklingen har hog prioritet.

IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030 | 7
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Na&r du nu tar del av kunskaper och vissa langlivade fordomar om unga manni-
skor, hur hjalper det dig och din verksamhet i utvecklingsarbetet? Vilka kan de
forsta atgarderna inom din idrott vara for att sdkerstalla att ni utgar fran fakta
om unga och i storsta mojliga utstrackning forsoker undvika fordomar i plane-
ring av verksamhet, rekrytering med mera?

Vilka strategier har du som ny eller nygammal ledande foretradare nar du kliver
pa en roll och arbetar mot 20307 Nagra exempel pa strategier och tips som du
har nytta av ar:

® Tréna upp din férmaga att arbeta med varderingar. Det vill sdga forsta var-
deringarna, tolka dem, omtolka dem i samtal med andra och hall dem néarva-
rande i allt du gor.

e ldentifiera vilka fragor som ar fortroendevaldfragor — och inte.

e Hitta balansen mellan delaktighet och att driva verksamheten framat.

o Forsta civilsamhallets, och mer precist idrottens, sarart — vad som &r unikt.
Det &r en av de viktigaste inte bara strategierna utan ocksa framgangsfakto-
rerna for att du ska lyckas som ledande idrottsforetradare.

e Lérdig att arbeta utifran ett medlemsuppdrag och forsta relationerna mellan
kansli och politik/fértroendevalda.'®

Komplexitet — védnj dig eller ga under

3343 000 medlemmar. 882 000 personer med ledaruppdrag. Ideellt ledararbete
motsvarande ett virde pa omkring 20 miljarder kronor arligen, om det oav-
l6nade ideella arbetet skulle omriknas till 16n. 1 367 888 utbildningstimmar, i
distrikten.! Oavsett vilken av siffrorna som anvinds for att kvantifiera idrotten,
handlar det om ett stort antal minniskor, en hel del ideellt oavlonat arbete och
avgorande ekonomiska virden. Hur ser motsvarande statistik ut 2030?

Idrottsrorelsen, med sina manga specialidrottsforbund, distrikt, ideella ledare,
fortroendevalda och anstilld personal, utgoér en bred verksamhet och bildar en
omfangsrik organisationsviv. Hur navigerar du som ledande foretradare ritt i
den? Vad ir exempel pa grundbultar som du och dina kollegor behover forsta
inte baraidag utan kanske i in hogre utstrickning i framtiden? En av dem hand-
lar om komplexitet.

T en bok om "modernt” styrelsearbete, Att leda foreningar, uttrycker forfattarna
och trendspanarna det triffande:

,, Att leda en forening ar annorlunda, mer indirekt och mer komplext och
kréver dialog, férankring och "inrikespolitisk kénsla”. /.../ Samtidigt har
man imiterat och lanat diverse organisations- och managementidéer
fran foretagsvérlden. Det galler att forsta att den dynamiska, person-
beroende och engagerade foreningsvarlden har sin speciella bakgrund
och syfte — och att alla drommar om att overfora foretagsvarldens
avancerade styrningsidéer kommer att misslyckas. /.../ Troligen &r det
sa att det ledarskap som fungerar i en forening med fordel skulle kunna
anvéndas i ett féretag — men inte tvartom.”?

IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030



Vad siger forfattarna?! Att ledarskap i foreningar sannolikt kan anvindas i
foretag men inte det motsatta — foretagsledarskap i féreningar? Vidare hivdar
de att anviindandet av styrningsidéer fran foretagsvirlden i foreningsvirlden
(= den ideella sektorn) kommer att misslyckas. Har vi att gora med ett helgeran
hir eller dr trendspanarna nodvindiga sanningssidgare i paritet med barnet i
Kejsarens nya klidder? Det som séiger vad alla ser men inte vagar yppa av ridsla for
att framsta som okunniga?

Till ar 2030 lir inte importerandet av modeller, ledningsideal och synsitt fran
niringslivet/foretagsvirlden till idrotten att minska.'* Varken nir det géller verk-
samhetsform eller det organisatoriska. Tvirtom: det ir en nédviindighet att in-
fluenserna fran det kommersiella 6kar. Det tycker i alla fall nagra — men inte alla
- intervjupersoner. Exempel pa tankar och forslagi den riktningen ér bland annat:

,’ Hur kan vi kombinera det ideella med att vara professionell?
Det ar inget motsatsord for mig. Hur kan vi kombinera det ide- Hur kan vi kombinera
ella med det kommersiella?

det ideella med att vara
Jagtror attidrotten har hur stora mojligheter som helst att vara professionell?

en folkrorelse, om man 6ppnar for fler méjligheter for kommer-

siell idrott. Att idrott &r ndgot mer &n bara féreningsidrott, allt-

sa att det kommersiella far en béttre placering. Men begransar man sig
till foreningsidrott, da blir man inte det, en folkrorelse. ... Idrotten om tio
ar kommer att vara mer kommersialiserad.

Vibehover hitta en rorlighet i var ekonomi, inte bara arbeta under villkor
fran staten. S& om vi pratar om professionalisering, sa kommer idrott-
skontoren att jobba mer utifran ett CSR-perspektiv.

Idrottskontor, CSR-perspektiv och kommersiell idrott. Kommersiell idrott — en
barande del av folkrorelsen idrott? Som ledande foretrddare 2030 ldr du ha den
typen av organisatoriska, ideologiska och formméssiga viigvalsfragor att han-
tera och forsoka hitta svar pa. Inte bara, men ocksa. Det dr det hir som ar kér-
nan i komplexitet: att i arbets- och organisationslivet finns inte 16sningarna fran
start, utan de forhandlas fram lings viigen och i interaktion mellan méanga olika
aktérer.'* Utmaningen ligger i att landa "ritt” — och att definiera vad ritt ar for
sin idrott eller idrottsrorelsen generellt.

Landskap, forandring och att
organisera for topprestation

Ar organisatoriska landskap en rittvisande metafor ocksa 2030 for att beskriva
organisationsmiljon inom idrotten? Eller 4r chanserna (riskerna?) hogre att de
rivnaochseglivade hierarkibaserade pyramidernaateruppstar somorganisations-
ideal dnnu en géng? Eller far foreningslivets klassiska uppochnedvinda pyramid
med medlemmarna 6verst, de fortroendevalda i mitten och de anstéllda underst
en reniissans? Eller véintar nagot helt nytt, aldrig tidigare skadat och revolutione-
rande pa att sld igenom pa organisationsfronten lagom till nista decennium?

Forskning visar att en huvudsaklig uppgift for organisationer ar att forhalla sig
till bade yttre och inre osikerhet.!® Idrottens organisationer utgor inga undan-
tag. Hur ska idrottsrorelsen framat hantera bade en potentiellt hogre osidkerhet
och 6kande grad av komplexitet?
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Forskare som Tengblad och Oudhuis menar att organisationsledningar huvud-
sakligen har tva val nér det kommer till att reagera pa férindringar. Det ena sét-
tet, enligt dem det under lang tid dominerande perspektivet, handlar om attse pa
stabilitet som ett normaltillstand och férindring som nagot avvikande. Forind-
ring ér enligt denna teori nagot som bor (och kan) planeras for och forédndringar
som sadana genomfors genom sirskilda ”aktiviteter” i organisationen. Ett alter-
nativt synsitt till det hér, 4r att se pa forindring som nagot som sker 16pande och
dr svart att styra annat dn pa 6vergripande niva. Det hér perspektivet innebér
inte ett synsitt om att allt ska fordndras hela tiden. Didremot synliggor det att
exempelvis mindre fordndringar sker bade 6ppet och dolt, genom sma steg och
ibland lite storre. Ett exempel pa detta dr att férdndringar da och da sker lite i
”smyg”. Det kan bland annat handla om att nir en organisation anstiller perso-
ner, gor den det medveten om att nya eller delvis andra ideal eller ”viirden” da
kan inféras “underifran”. Allt eftersom tiden gar far dessa nya personers idéer
och synsiitt allt mer genomslag och dirmed stor inverkan pa organisationen.
Enligt detta perspektiv dr det summan av alla handlingar, inte frimst formellt
beslutade planer, som avgor den strategiska inriktningen for organisationen.'

Vilket av de tva beskrivna synsitten pa forandring tycker du stimmer bést in pa
hur idrottens organisationer behdver arbeta infér 20302 Och vilket perspektiv
dominerar idag? Givet det konstanta omvirldstryck som idrottens organisatio-
ner upplever och férsoker parera, l6pande anpassningar av verksamheten och
att nya idéer hela tiden tillkommer och paverkar beslut och vig-
val dr det svart att argumentera for att forindring dr nagot avvi-

Férandring verkar kande. Forandring verkar vara — och bli - det nya normaltillstan-

vara — och bli — det nya det. Hur anpassar du dig till det?

10

normaltillstandet.

Intervjupersonerna till den hir trendrapporten bidrar med olika
analyser kring hur idrottens organisering/organisation bor se ut
2030. Nagra faktorer forekommer oftare dn andra i intervjusvaren. Det handlar
bland annat om: flexibilitet, digitalisering, individanpassning, rétt rollfordel-
ning mellan ideella och anstéllda, meningsfullhet och professionalisering. Hir
ar nagraroster:
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” Det ar mycket passion, men att leda passion kraver en organi-

sation. Vilket kanske kan uppfattas som trakigt. Det ar mycket passion,
Vi gér ifran det hdr med pyramiden. Jag vill komma ifrén men att leda passion
stuprorsdelen till att det &r ett gang kompetenser som moéts. kraver en organisation.

Det blir kortare moten, fler digitala moten, det blir mer ur ett
workshopperspektiv.

Den &r ganska enkelt att svara pa: organisationen behdver inte vara sa
stelbent skulle jag saga. Corona har lart oss att vara flexibla. Till exem-
pel att jobba hemma. Det forvantas att man kan gora det aven efter
Corona. Och det tror jag attraherar — att ha den mojligheten i sitt arbete.

Professionaliseringen tar mer plats. Att professionella far gora mer, far
ta mer plats. Att de ideella inte pa samma satt far samma plats. ... Den
glidningen har jag svart att se att den skulle ga at andra hallet. ... Det var
ju mycket mer homogent férr &n det &r nu. Kraven 6kar pa att leverera.

Avslutningsvis, vad kan idrotten lara idrotten? Apropa ledarskap och organi-
sering. Kanske en konstig fraga, men hogst relevant. | en forskningsantologi
med titeln Vinnande ledarskap — att organisera for topprestation inom idrotts-
klubbar fokuserar forfattarna pa vad arbetslivet och organisationer generellt
kan lara av toppidrottsklubbar. Elitlag. Slutsatsen mynnar ut i tio faktorer.
Dessa ar:

faciliteter

lagbygge

spelfilosofi

vinnaranda

fokus och flyt

omvarldsrelationer

ekonomiska resurser

organisatoriska strukturer och processer
talangutveckling och scouting

ledarskap och medarbetarskap."”

Varfor tas dessa kanske valbekanta saker for idrotten upp som ”bra att ténka
pa”-idéerien trendrapport infor framtiden? Jo, eftersom det &r latt att ténka att
alla andra — utanfor sin egen rérelse, verksamhet och sektor — & mer spannan-
de och béttre &n en sjalv. Ibland ar det ingen dum strategi att ocksa gréva dar
du star och kénner dig trygg. Kanske &r det till och med ett av framgangsrecep-
ten infér 20307

Hallbar arbetsmiljé — avgorande pusselbit
for att bli en attraktiv arbetsgivare

Hur dr arbetsmiljén i den ideella sektorn? Inom idrotten? I en av de forsta ve-
tenskapliga studierna av anstillda och anstilldas forutsittningar och villkor i
civilsamhillet, sammanfattar forskarna resultaten med att:

99 ... det saknas empiriskt stéd for negativa forestéliningar som fére-
kommer i den allmd@nna debatten om hur det &r att verka och arbeta i
civilsamhallet."®
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Betyder det hir att allt 4r frid och frojd i civilsamhéllets manga organisationer,
inklusive inom idrotten? Eller att det finns fa eller inga saker att forbéttra nér det
giller exempelvis arbetsmiljofragor infor 20302 Kanske inte, men forskarnas
slutsats &r viird en fundering nér vi pratar om hur arbetsmiljén bér vara fram-
over. Sirskilt om din forsta reflexmiissiga tanke ér att det generellt dr underma-
liga arbetsvillkor 6verallt inom idrotten, runtom i landet. Nyansering ir viktigt.

Exempel pa positiva resultat, i samma forskningsrapport, ir bland annat
att en klar majoritet av de anstillda séiger att deras arbeten kiinnetecknas
av engagemang, delaktighet och meningsfullhet. Over 90% av de svarande
iundersékningen tycker att de gor nytta for andra och att arbetet dr me-
ningsfullt. En stor majoritet anstiillda anser vidare
att arbetet ir roligt/stimulerande, de kiinner stolt-

Anstillda i civilsamhallet anser
att deras arbete kdannetecknas

het for sin organisation, de tycker att uppdraget
som organisationen har bidrar till motivation pi ar-
av engagemang, delaktighet betet och att jobbet innebir en social gemenskap.'’

och meningsfullhet. Nyckelfrigan blir: Hur bibehéller idrotten och 6v-
rigadelar av civilsamhillet dessa positiva resultat?

Flera intervjupersoner lyfter fram vikten av att arbetsmiljon inom idrotten
maste vara bade bra, reellt inkluderande och stimulerande for att locka nya
ménniskor - inte minst for att attrahera unga. De séger ocksa att det finns risk
for att arbeta for mycket, att idrottsmiljon fé6r manga dr mer som en livsstil &n
ett jobb och att vi i framtiden beh6ver vara mer mobila dn vad vi 4r idag. Apropa
framtiden, en annan synpunkt som nagra av den hér trendrapportens intervju-
personer aterkommer till &r att chefer och arbetsgivare 6verlag behover bli kun-
nigare i arbetsmiljofragor. Inklusive den lagstiftning som finns pa omradet.

Ett par intervjupersoner beror att ménniskor i ledande roller inom idrotten be-
hover frimja en 6ppnare och mer inkluderande arbetsmiljo, i storre utstrick-
ning dn vad som sker idag. Det kan i praktiken betyda olika saker. Bland det som
tas upp finns bland annat 6nskan om en 6kad representation av mianniskor som
inte speglar nuvarande normer. Exempel pa grupper som tas upp och anses vara
underrepresenterade pa ledande positioner &r: unga, personer fran mindre vil-
birgade socioekonomiska omraden, kvinnor/tjejer samt personer med funk-
tionsvariationer. Det finns ocksa onskemal om att idrotten blir bittre pa att
rekrytera fler ménniskor med annan etnisk bakgrund &n vad den befintliga
majoriteten i ledande positioner inom idrottsrorelsen har. Pa sé vis blir idrotts-
miljon och organisationskulturen mer blandad, nir idrottens malgrupper ocksa
representeras i hogre grad pa maktpositioner, uttrycker intervjupersoner det
som. Ett exempel pa citat som speglar denna linje &r:

,’ Nar vi vagar sldppa in fler, som inte ser ut som normen, da kommer vi
ocksa visa att fler kommer hit. ... Jag bor i Botkyrka, jag dr fodd i Sverige,
och det ger ocksa hopp till fler som vill ha en fértroendepost. Bara vi
borjar 6ppna upp dérrar, maktdorrar, kommer géra att vi nar fler. Och

blir storre som rorelse.

Vad behover du och andra ledande foretridare i idrottens organisationer mer
hamed eriniframtiden niir det giller arbetsmiljon? Det vill sdga sirskilt beakta
nir verksamhet, arbetsgivarpolitik och nya strategier utformas? A ena sidan -
ett fokus pa att frdmja och behdlla ett antal unika saker eller ”sérart” i arbetslivet
och som ir uppskattade av civilsamhéllets anstillda generellt. I en jimforelse
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mellan anstillning i ideell sektor kontra i ett foretag, uppger anstéllda faktorer
som att arbetet i civilsamhillet:

e ir mer meningsfullt och engagerande

e innebir storre frihet och flexibilitet

e handlar om annat dn ekonomisk vinst

e irtryggare och innebir en mindre pressande arbetssituation.?°

Pa den andra sidan av anstédlldmyntet, nér det giller faktorer som &r nackdelar
med att vara anstélld inom ideell sektor jaimfort med i ett foretag, aterfinns f6l-
jande:

e sidmre 16n och utvecklingsmojligheter
e kompetensbrist

e brist pa ekonomiska resurser

e arbete och fritid flyter ihop.?!

S4, vad blir slutsatsen for idrottsrorelsen att vaga in infér 2030 nér det galler
arbetsmilj6? Utifran vad relevant forskning om att vara anstalld i civilsamhallet
och dennatrendrapports intervjupersoner lyfter, kan féljande tre huvudomraden
tjana som stod for utvecklingsarbetet:

e Bibehallande avengagemang, delaktighet och meningsfullhet.

® Inkludering, synliggorande av maktstrukturer och att idrottsverkligheten
speglar de uttalade idealen.

e Flexibilitet, atskillnad mellan arbete och fritid samt framjande av séararten
(det unika) i forutsattningarna for anstallning.

Medarbetarskap och betydelsen
av motarbetarskap

Ledande forskare anser att medarbetarskap i grunden handlar om hur du som
anstilld forhaller dig till arbetsuppgifter, kollegor respektive till arbetsgivaren.
Tre delar siledes. Utifran detta synsitt dr alla anstillda medarbetare, &ven chefen
eller chefernai organisationen.??

I en diskussion kring vilka som dr medarbetare i civilsamhillets organisatio-
ner, och med ingéngen att det &r ett exempel pa sdrart inom idrotten och 6vriga
idéburna organisationer, lyfter Welander att inte bara anstillda utan ocksa
fortroendevalda, ledare med flera ideellt aktiva ibland ses som medarbetare.?3
Denna breda eller om du vill inkluderande syn pa vem som dr medarbetare,
skulle for idrottens del innebira ett annat synsétt pa sin

jattelika kompetensbas vs om endast anstillda uppfattas Om idrotten anvinder det

vara medarbetare. Om idrotten anvinder det inkluderande .
inkluderande medarbetar-

medarbetarbegreppet, vad innebir det resursméssigt for

begreppet, vad innebar det

kring vilka kompetenser som finns - och framéver behévs resursméssigt for idrotten?
mer av - inom idrotten? Niar medarbetardiskussionen bred-
dasochinte barahandlar om anstéillda, blir detibland lidttare att inta ett helhets-
perspektiv pa de ménniskor och kompetenser som finns i organisationen. Det

idrotten? Skulle det exempelvis underlidtta diskussionen

finns vissa risker med att allt for tydligt boxa in och reducera resursdiskussio-
nen till att handla om ”anstéllda”, ”fértroendevalda” och andra nyckelaktorer
- inte om kompetenser.
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Forskaren Lena Lid Falkman vill gora upp med bilden av den ”besviirliga” mot-
arbetaren. Hennes utgangspunkt ér att uppfatta motarbetarskap som huvud-
sakligen positivt. Motarbetaren dr exempelvis nagon i organisationen som ser
ett problem, beréttar om det och férsoker bidra till konstruktiva atgéirder. En
kreativ motarbetare (medarbetare!) foljer inte bara direktiv eller uppmaningar
utan handlar utifran vad som &r bést for respektive situation och sammanhang.
Vilken ir skillnaden mellan positivt och negativt motarbetarskap? Falkman
anser att det handlar om nér du agerar med organisationens bésta fér 6gonen
respektive om du frimst handlar utifran egenintresse.?*

Nyckelfragan for dig blir: Hur skapar eller frimjar idrotten forutsittningar for
positivt motarbetarskap, da det sannolikt dr en avgorande del av varje organisa-
tions utveckling, problemlésning och klimat?

Vad blir utslagsgivande for vilfungerande medarbetarskap inom idrotten 2030?
Och vad behéver hiinda de nirmaste aren? Intervjupersonerna ger ytterligare
ledtradar och olika perspektiv. Exempel &r:

,, Jag tror att... for att alla organisationer ska bli framgangsrika, bli
optimerade, sa krédvs en hég forstaelse for hybridens funktionalitet.
Och man behéver ha en fot pa bada sidorna.

Det kommer stéllas hogre krav pa oss att berétta
om vad vi gor och varfér. Och vilka avvagningar vi

Det kommer stillas hégre gor, pa ett tydligare satt.
krav pa oss att beratta om Medledarskap kanske ar ett slitet ord, men att ta
vad vi giir och varfor. ansvar, skapa engagemang och delaktighet. Och

en stolthet som tar mig och min kompetens pa all-

var, dar jag kan anvanda den.

Mer kollektivt ledarskap, till exempel att 5—-6 personer har ett ansvar for
nagonting.[...] Ledarskapet maste finnas dven hos de anstéllda. Det maste
byggasinsom en del. Utan det formella. Att man vill vara med och "driva”
utan att vara en chef i gruppen. Att hitta det i en arbetsgrupp, pa ett nytt
satt. Da ar det ett utvecklat ledarskap jamfort med vad man har idag.

Och, det ser jag hos vara medarbetare, att man vill ha en hég grad av
sjalvstandighet. Men ibland tycker inte jag att man klarar den har sjalv-
standigheten. ... Ibland bottnar man inte i vardegrunden.

Nagra sammanfattande utgangspunkter som du kan ta med dig i det fortsatta
arbetet med medarbetarskap, handlar om att det kommer att:

e Kréva en férmaga att navigera bade i en kommersiell och ideell logik (hybri-
diseringsidén).

e Innebara hojda férvantningar pa att kunna svara pa frdgorna: Varfor gor vi
detvigor? Fér vem? Och varfor?

o Betyda &n storre medarbetaransvar, inklusive arbetsledning av kollegor,
utan att nodvandigtvis vara i en chefsroll.

@ Handla om att kombinera en hog grad av sjadlvstandighet med trygghet i or-
ganisationens vardegrund — inte antingen eller.
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Tillit en av grundpelarna

Leda med tillit - utopi eller hygienfaktor? Forskare och trendspanare noterar

att hierarkier finns kvar, fastin manga forutspadde deras d6d redan for flera de-
cennier sedan. Hierarkierna existerar bade uttalat och aktivt valt i vara orga-
nisationer och som en ibland osynlig men hogst ndrvarande rest fran tidigare
dominerande foretridare, ideal eller styrmodeller. Idrottens organisationer ut-
gor inga undantag. Utéver hierarkin forekommer parallellt ofta andra lednings-
ideal, styrdokument, organisationsmodeller, nitverk och kulturer i majoriteten
organisationsmiljoer. Det tillstandet — snarare normalldget — brukar kallas for
det organisatoriska landskapet. Det vill séiga, olika ideal, ledningsmodeller och
organisationsformer finns kvar som ”rester” i organisationsmiljén och slutar
sdllan att helt existera. Fastin en del av dem infordes for linge sedan eller inte
lingre ér aktuella niir pendeln kring ideal och synsitt sviinger at nya hall.

En konsekvens av landskapet dr att majoriteten organisationer blir viildigt kom-
plexa sammanhang att leda, fatta beslut kring och orientera sig i. Detta giller
oavsett om din roll ir som anstilld, fortroendevald eller ledare.?’ En inte allt for
vagad gissning ir att det organisatoriska landskapet inte &r mindre mangfacet-
terat eller rorigt 2030. Hur forbereder sig din organisation pa det? Ett sitt ir att
redan vid introduktion av nyanstillda och fortroendevalda synliggéra hur det
organisatoriska landskapet ser ut och ge tips pa hur du bist navigerar i och leder
utifran det. Varje ny person behover forsta den aktuella organisationskartan,
hur komplex eller rérig den &n ir.

Hur behover da idrottens organisationsmiljéer vara i framtiden? Vad &r att viinta?
Hos trendrapportens olika intervjupersoner finns bland annat spaningar om att:

” Ska vi vara attraktiva behdver vi vara jamlika framoéver. Vi har det pa
papper, 40-60 eller nagonting. [...] Jag tycker verkligen att kvotering
behovs, om man vill ha jamstalldhet. ... Nar man inte ser det framfor sig
— till exempel jamstélldhet — da tror jag det &r svart att fa det att sippra
hela vagen ned [i organisationen].
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’, Den samlande kraften, féreningskraften, vi maste forsta vad som star pa
spel. Och hur vi agerar tillsammans med var styrelse. Sa att vi landar ratt
i den har professionaliseringen. ... Vi ar flera i min ledningsgrupp som ser
det har. Viarfleraiklubbarna som ser det har. Den hér resan framat.

Lusten, det man gor, ska vara viktigt. Att man drivs av det. Att sitta av
8 timmar for att fa mat pa bordet... Det &r mycket mer motivationsstyrt.
Det jag marker, bade som idrottsperson och med ledarskap, &r att det
kravs att vara bra pa att motivera. Det &r den ena delen. Den andra &r
lojalitet. Den tycker jag &r lite bortglomd. ... Att skapa en stark lojalitet
hos medarbetarna, och da fundamentet trygghet langst ner. Det kom-
mer alltid att vara grundstrukturerna.

Forstaelse for vad som star pa spel, arbete med jimlikhet och jimstialldhet samt
kunskap om motivation. Det dr nagra av de avgorande sakerna att framéver vara
extra vaksam pa och aktivt arbeta med i idrottens organisationsmiljoer, sett
med intervjupersonernas 6gon.

Ska forskningen addera ytterligare nagra saker, sa ir exempelvis méjligheten att
paverka forutsittningarna for arbetet du ansvarar for en nyckel. Annat handlar
om att arbetslivet bor organiseras sa att det finns bade utrymme och arenor for
samtal om komplexiteten i verksamheten. Dessutom bor savél chefer som andra
anstillda fa vara experter inom den verksamhet de leder - och deras expertis
behover tillvaratas. Tillit till dem som kan sakfragorna med andra ord.?¢

Sportkontor vs foreningskansli och den
fysiska arbetsplatsens roll framover

Vilka ir skillnaderna mellan ett féreningskansli och ett sportkontor? Vad ir
att féredra ur ett tioarsperspektiv? De intervjupersoner som lyfter idéerna om
sportkontor anser att:

” Sportkontoret kommer bli @nnu viktigare. Ett kansli ar, och nu blir det lite
negativt, ett traditionellt foreningskansli. Det har en styrelse som aride-
ell, som har varit med i klubben i 100 ar. Det kan vara lite taffligt. Flyttar
jag perspektivet framat — ett sportkontor & som vilken néringslivsverk-
samhet som helst. Paletten ar mycket bredare och [det] jobbar med alla
de har parametrarna. Ett idrottskansli jobbar mer som den traditionella
foreningen. ... Ett sportkontor jobbar mer strategiskt, med det som ar
lite langre fram, jamfort med foreningskansliet.

[Pa ett sportkontor] maste vi ha de har personerna, de som ar drivna, de
som inte bangar att testa nytt. Vi behdver ha mod i styrelsen. Till exem-
pel med tank som "vi koper inte in den importen — vi anstéller istéllet en
content manager”. ... Ett sportkontor &r en tankesmedja inom idrotten.

Ur ett forbundsperspektiv, vi gar at det hallet. Vi ar pa véag att bli ett
sportkontor redan nu. Men det ar inte dar utmaningen ligger. [...] distrik-
ten ar sedan Gustav Vasas tid. Jag tror inte den [organisationsmodellen]
kommer vara hallbar under sa mycket langre tid. Det hdr med att trana
mandag och tisdag 17-18.30: det finns en risk att vi ramar in. Vi till exem-
pel lagger krut pa spontanidrott. Det & mer utifran ett individperspek-
tiv. Men vi ser till att samordna individerna, att underlatta och att det
finns ett ramverk. Jag tror att dar — ddr har vi en utmaning.
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Fragan om sportkontor respektive foreningskansli dr sannolikt mer komplex dn
att den ena varianten ér "bra” - den andra “dalig”, respektive att den ena dr gam-
mal - den andra ir framtiden. Men metaforerna - och vad vi laddar begreppen
sportkontor och féreningskansli med - 4r ett utmirkt tidstypiskt exempel. Det
paminner dig ocksa om att fundera 6ver: Vad gor en arbetsgivare inom idrotten
attraktiv och relevant 2030?

Vad giiller framat for det fysiska kontoret som del av arbetslivet? En av trend-
rapportens intervjupersoner uttrycker det som att:

” Gamla kontor &r en passiv form. Med datorer och fasta arbetsrum. Klart
vi kommer att ha det till en bérjan, men tiden som mé&nniskor &r pa vart
kansli — den ar sa liten. Vi kommer inte att anvéanda kontoret pa det séttet.
Och har viden hér ytan, ja da betalar vi for mycket. Och ska vi ha den, da
ska den finnas till for att motas. Gora arbetet mer kreativt, battre.

Vem behover egentligen det fysiska kontoret? Vilka funktioner fyller det? Fore
Coronapandemin och covid 19 stiillldes de fragorna med jimna mellanrum av
i forsta hand framtidsspanare, forskare, innovativa foretag och snabbrorliga
organisationer. Under Coronapandemin boérjade allt fler, fran alla samhills-
sektorer och typer av organisationer, fundera kring limpliga svar pa spors-
malen. Distansarbete, digitala arbetssitt, nya behov och férdndrade kommuni-
kations- och umgidngesmonster dr nagra av sakerna som driver pa utvecklingen
och angeldgenheten.?” Det finns manga positiva preliminéra effekter av distans-
arbete visar studier, vil virda att beakta inf6ér planeringen av framtidens arbets-
liv inom idrotten. Exempelvis bittre maende hos manga, minskad stress och
minskad restid. Annat handlar om att en hel del ménniskor uppger att de far mer
gjort nir de arbetar hemifran. Sjilvklart finns totalt motsatta upplevelser ocksa.
Exempelvis ensamhet, social isolering och svarigheter att séitta grinser mellan
arbete och fritid nir du huvudsakligen befinner dig i ditt hem eller utanfér det
fysiska kontoret.?®

Na&r du funderar pa hur din organisations framtida kontorsliv bér vara, utga
garna fran foljande fragor:

o Vilka behov av ett fysiskt kontor har vi — och vilka funktioner ska det fylla?
® Hurserdetideala arbetslivet ut for idrottsmedarbetaren?

@ Hur sakerstaller organisationen att alla har likvardiga forutsattningar for
distansarbete under langre perioder?

o Vilka kompetensutvecklingsinsatser ar aktuella for att anpassa framtida
arbetssatt till bade enskilda och organisatoriska behov?

Vem behover egentligen

det fysiska kontoret?
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Ledarskap och organisering 2030:
avslutande reflektioner och sammanfattning

Framtidens arbetsliv, ledarskap och organisation har inga sékra svar idag. Men tanker
vi inte pa hur det bor eller kan vara och forséker framtidsspana riskerar vi att bli mer
passiva och reaktiva an nodvandigt. S, utifran gjorda intervjuer till den hér trend-
rapporten och litteratur pd omradet: Vilka blir slutsatserna nar det galler ledarskap
och chefsroll 2030 inom idrottsrorelsen? Vad ar helt enkelt extra viktigt att du tar han-
syn tillidémassigt och i praktiken?

Nedan &r ett forsok till att sammanfatta tankarna och visa bade pa bredden av per-
spektiv, nskemal och ibland skiljelinjer. Det &r ingen komplett bild. En del av sakerna
som tas upp kompletterar varandra. Andra utgor varandras motsats och kan innebara
idékonflikter eller behov av vagval. Nar du laser igenom punkterna, vad vill du ldagga
till om du skulle vélja max tre ytterligare saker till just ditt arbete med ledarskap och
organisation infor 20307

1. Ledarskapet behé6ver vara flexibelt och fungera bade fér det kontorsnéra och pa
distans, for det fysiska motet och i en digital miljo.

2. Hybridiseringsledarskap blir en framgangsfaktor infér 2030. Det vill sdga for-
magan att kombinera olika styr- och organisationslogiker samt att navigera ratt i
granslandet mellan ideellt, kommersiellt och offentligt.

3. Det fortsatta 6ppnandet av makt- och inkluderingsdérrar &r ett aktivt arbete
manga foretradare och organisationer behéver agna fokus och prioritera om ideal
och vardagspraktik ska éverensstamma i sa hog utstrackning som mojligt. Upp-
levelser av sdrkoppling — déar prat och beslut om mangfald, jamstéalldhet och makt
inte efterlevs i dagligt handlande — &r ingen framkomlig vag for reell forandring.
Varken idag eller i framtiden.

4. Framjande av sdrart i medarbetarskapet och att forena inslag som motarbetar-
skap, lojalitet och vardegrundsarbete. Definiera sin bottenplatta: Vad &ar unikt
inom idrotten?

5. Hitta satt att sarskilt varna stimulerande, meningsfulla och engagerande arbets-
uppgifter.

6. Formaga att navigera i, vara trygg med och se alla delar av organisationsland-
skapet. Annorlunda uttryckt: orientera sig i en komplex, ror(l)ig organisations-
miljo med olika slags styrning, ideal och savél formella som informella inslag.

7

Landa ratt pa skalan mellan standardisering och individualisering: i arbetssatt,
kultur och malbilder. Det vill saga, hitta balansen mellan vad som behover vara
lika for alla respektive anpassas utifran individuella behov.

Skapa en troskelsdnkande och vialkomnande miljé for bade sektorsbytare och
(idrotts)lojalister. Med andra ord: oavsett om du har bakgrund fran naringsliv eller
offentlig sektor (sektorsbytare) eller ar trogen idrottsrorelsen eller 6vriga civil-
samhallet (lojalister) hela din karridr sa ska du vara vdlkommen.

Sportkontoret eller féreningskansliet som arbetsplats. Har finns organiserings-
val for savél fortroendevalda som anstéllda ledande foretradare att gora.

-
(=]

. Fortsatt framjande av en férhandlings-/processkultur, dar I6sningar generellt
véxer fram langs vagen i dialog mellan manga olika aktdrer och dar svaren séllan
finns fran borjan.
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Professionalisering

Nagra av de avgorande konfliktlinjerna nir det giiller professionalisering i civil-
samhillets, eller mer precist idrottens, organisationer utspelar sig mellan tva
olika utgangspunkter, poler eller axlar pa spelplanen beroende pa vilken meta-
for du foredrar. Kirnfragan dr hur du och din organisation forhaller er till olika
ideal, sétt att organisera och tolkar framtiden. Det handlar exempelvis om att
hitta sin position mellan polerna/axlarnai exempelvis f6ljande par:

ideellt - kommersiellt

ideellt engagerade - anstillda

formell (akademisk) utbildning - erfarenhetsbaserad kunskap
organiserat — oorganiserat

nutid - framtid

beproévat - oprévat

invirld - omvirld

foreningsform — hybrider.?

Respektive begreppspar synliggor och exemplifierar vad som star pa spel, apro-
pa professionalisering. Hur din organisation navigerar mellan de respektive
polerna eller utgangspunkterna far konsekvenser och du behéver forsoka lotsa
din organisation ritt pa organisationshavet. Vad som ir ritt eller fel 2030 finns
inte nédvindigtvis ett tydligt svar pa idag. Darfér blir det viktigt att férsta vilka
vigvalen dr och att analysera plus och minus med olika alternativ.

Professionalisering dr inte neutral. Det 4r sillan precist definierat vad den handlar
om eller hur den ska hanteras internt. Professionalisering sitter saker i gungning,
i flera avseenden. Miénniskor, ideal, ledningsfilosofier, norm fér vad som 4r ”bra”
eller ’hog kvalitet” kommer i blickfanget. En del av sakerna som sker i professiona-
liseringens tjdnst &r inte alltid synliga f6r 6gat. Det &r med andra ord ibland fraga
om aktiva eller medvetna val, men inte alltid. For vissa personer kan det upplevas
som att plotsligt dr professionaliseringen bara “hir”. Pang bom! Andra ser pro-
fessionaliseringen som sjilvklar, som en naturlig utveckling och till och med som
ett maste for att overleva. Sannolikt finns i din organisation bade professionali-
seringsentusiaster och mer eller mindre éppna professionaliseringsmotstandare.

I denna andra del av trendrapporten férdjupar vi oss inom ett antal avsnitt som
alla bir spar av, 4r exempel pa eller kommer att paverkas av professionalisering.
Allt técks inte in — men tillrickligt mycket for att hjélpa dig
och din organisation att ta stillning till fragan: Vad 4r pro-
fessionalisering fér oss? Men innan den fordjupningen tar Vad é&r professionalisering
vid behover du en teoretisk grund och forstaelse for vad for oss?

professionalisering faktiskt ar. Sa, vi borjar dér.

Vem ar professionell?

Det ér inte oomtvistat eller glasklart vad professionalisering faktiskt innebir,
varken i civilsamhillet generellt eller inom idrotten. Flera olika tolkningar fore-
kommer. T en rapport, framtagen pa uppdrag av civilsamhillets arbetsgivar-
organisationer, konstaterar forskarna att:

,’ Bland annat pekar trenden pa en 6kande professionalisering av civil-
samhéllet, och pa en tilltagande betydelse av anstéllda for att uppfylla
och bira de idéburna uppdragen.3°©
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Hosdeledande féretridarnasomintervjuatsiarbetet med den hir trendrapporten,
framtréder ett par olika perspektiv nir det giiller synen pa professionalisering:

,’ Yrkesverksamma kan lara ideella att bli battre pa sina uppdrag. Kan man
léra de ideella att skapa bra verksamhet... Dar far man en ganska tydlig
omsvangning: att andelen professionella kommer att 6ka.

... idrotten behdver professionalisering, att vi behéver kompetens. Hur vi
nar vara verksamhetsresultat. Hur vi blir en attraktiv arbetsgivare. [...] Pro-
fessionalisering handlar om att det inte bara ar den ideella kraften som styr.

Enkelt uttryckt: kunden forst. Kunden, eller idrottaren, i centrum. Att det
ar proffsigt, att det inte & med vansterhanden. Att jag kan satta mig in i:
Vad &r det den har personen behdver? Inte bara "las den har broschyren,
ring det dar numret och sa kan du kanske hitta nagot”.

Att man har en optimal organisation for att hantera fragor... Att kunna se
helheten istéllet for delarna.

Att koppla professionalisering till ett yrke och 16nearbete, en profession, eller
att det handlar om en process dir det successivt blir en 6kande andel anstill-
da i civilsamhillet kontra ideella (fértroendevalda, ledare, medlemmar och
frivilliga) dr exempel pa vanliga tolkningar. Ett annat perspektiv pa professio-
nalisering ser det som en gradvis forskjutning av makten och kontrollen i orga-
nisationen: fran ideella till anstdllda ("experter”). Ytterligare ett synsitt hand-
lar om skillnaden mellan att nagot gors bra ("professionellt”) respektive dess
motsats, daligt ("amatérmaissigt”). Det vill sdga, professionalisering kopplas
till kvaliteten pa det som utfors.® Ett par av de hir perspektiven framtrider hos
rapportens intervjupersoner, men ocksa annat blir synligt.

I diskussionen kring professionalisering och hur liget &r inom idrotten 2030,
ar ytterligare nagra aspekter av professionalisering virdefulla att forsta. Inte
minst for att du ska kunna analysera din egen organisations bade nulige och
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onskade framtidsscenario. Varje verksamhet behover nimligen gora vigval pa
professionaliseringsskalan. Ett av dem handlar om nyckelfragan: Vad innebér
professionalisering for oss?

Viss hjiilp har du av att forsta skillnaden mellan yttre och inre professiona-
lisering. Yttre handlar bland annat om niir en organisation eller verksam-
het anstiiller utbildad personal, exempelvis en expert pa ett visst omrade,
i syfte att gora organisationen mer effektiv. Denna sa kallade yttre pro-
fessionalisering minskar eller férindrar de fortroendevaldas eller andra
ideellas inflytande 6ver organisationen. Inre professionalisering dr nagot
annat ochinnebir exempelvis att organisationen kompetensutvecklar sina
ideella eller kriver att de ideella har vissa expertkunskaper for att komma
ifraga for uppdrag eller roller. Genominre professionalisering far verksam-
heten ut ”mer” av de ideella sett till produktion och kvalitet, men stinger
samtidigt ute ménniskor som skulle vilja varaideellt engagerade i organisa-
tionen. von Essen pekar pa att vigvalet hir, bade nir det giller yttre och
inre professionalisering, star mellan ideal som kvalitet och effektivitet re-
spektive demokrati och en 6ppenhet kring vem som far varaideell.??

Ett inte helt olikt resonemang hittar vi hos Linderyd, nir han diskuterar ny-
professionalisering. Med det avses bland annat att organisationer i 6kad ut-
strickning litar pa experter for att bygga ett langsiktigt fértroende foér verk-
samheten. Detta slags “expertprofessionalisering” paverkar och dndrar ideella
organisationers forutsittningar. Inte minst géiller det de verksamheter som his-
toriskt har varit (eller &r) beroende av medlemmar och frivilliga snarare én vil-
utbildad, avlonad anstélld personal.?? Bade von Essen och Linderyd menar sam-
manfattningsvis att professionalisering i civilsamhéllet ber6r avgérande fragor
gillande organisering, makt och (det ideella) arbetets utférande.

S4,vad blir slutsatsen kring professionalisering? Finns det ett svar? Nagra exempel
pa definitioner och tolkningar finns ovan, bade fran forskningen och idrottsprak-
tiken. Finns det fler? Alexius lyfter idén att professionalisering som begrepp kan
innebira skilda saker i olika situationer. Hon exemplifierar med
att begreppen professionalisering och ”professionell” ofta an-

Vad blir slutsatsen kring

vinds utan att nirmare forklara vad som faktiskt menas. Orden

e o < . i rofessionalisering?
blir d4 sa kallade metavirden — de definieras inte utan antas féra P g

med sig olika slags positivt laddade resultat”. Ytterligare ett an-
vindningsomrade for professionaliseringsbegreppet, dr att koppla ”professionell”
till likriktning och mer precist till standardiserade siitt att organisera verksamhet
och organisation. Alexius exemplifierar fran forskning inom bistandsvérlden, dir
professionell utifran myndighetsperspektivet kan betyda att (den ideella) organi-
sationen far rad av samma slags konsulter, skapar likartade strukturer (som andra
organisationer) och anviinder likartade “processer” och ledningsfilosofier. Det
vill siiga, det finns en ”riktig organisation” och den éir “professionell” om den ser ut
pa ett visst vis och bestar av snarlika "ritta” ingredienser.3*

En avslutande dimension av professionalisering handlar om att den i regel
innebar en utestangningsmekanism. Det vill sdga, samtidigt som en grupp i
organisationen far fordelar av "professionaliseringen” sa innebér den ett slags
nollsummespel: nér nagon (grupp) far fordelar tappar nagon annaniinflytande,
status och tolkningsféretrade.35
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Na&r du blickar framat, har 2030 i sikte: Vilket ar det forsta steget att ta, nar
organisationen vill professionaliseras” eller verksamheten aktivt arbeta med
“professionalisering”?

Utifran inspel fran forskare med expertis pa omradet, kan féljande tjana som
rimliga forsta atgéarder:

1. Borja med att stélla fragan: ”Vad menar du med det?” nar nagon anvander
begreppet professionalisering. Dar behover varje professionaliseringsre-
sa borja.38

2. Arbetamedféljande fragoriverksamheten, pa arbetsplatsen eller i organi-
sationen: Vilka &r var organisations svarbedémda situationer? Vilket kun-
nande kréavs for att hantera dessa situationer? Hur férhaller sig organisatio-
nens regler, metoder och instruktioner till dessa situationer?3’

3. Som ensista paminnelse eller hjélp — beakta foljande forskarreflektion:

99 Ett oreflekterat forhaliningssatt till professionaliseringsproces-
ser som urholkar tilltron till medlemmarna som experter och elit
kan dessutom leda till att dessa personer gradvis omvarderar
sitt engagemang for organisationen — vilket i sin tur inte bara
skulle dventyra utan troligen ocksa urholka ideella organisatio-
ners mervarde och sérart.3®

Det finns med andra ord en hel del som star pa spel nar det géller professionali-
sering. Och du behdver f6rsta vad och varfor.

Marknadisering och hybridisering

Formaga att forsta och kunna orientera sig i saviil ideell som offentlig och
inte minst kommersiell organisationslogik léir bli éin viktigare framéver.
Att vara vad en del kallar ”flersprakiga” — att forsta savil ideella som
offentliga och kommersiella verksamhetsmodeller, styrningsideal och be-
grepp - ir en sannolik framgingsfaktor for idrottens foretridare. En av
trendrapportens intervjupersoner uttrycker det som att:

’, Jagtror att... for att alla organisationer ska bli framgangsrika, bli optime-
rade, sa kravs en hog forstaelse for hybridens funktionalitet. Och man
behover ha en fot pa bada sidorna. [...] Hela mitt perspektiv ligger i att

hantera de har olika [synsatten].

I en framtidsrapport om EU-lindernas civilsamhillen framhalls, som en av de
tydliga trenderna, att organisationer i den ideella sektorn skaffar sig legitimi-
tet genom att anvinda féretagslika bade metoder och organisationsformer. Det
i sig, menar rapportférfattarna, bidrar till en inneboende spinning mellan det
icke-vinstdrivande uppdraget och nédvindigheten av att lyckas inom ramen
for en marknadsekonomi.?* Hur hanterar idrottsrérelsen den spidnningen?
Vilka alternativ star till buds? Det ir komplexa processer och fragor att hantera.
Fragorna forsvinner dock inte fran radarn de nirmaste aren, utan lér fortsitta
att bidra bade till spinstiga samtal, frustration och avgérande vigval. Roster
fran trendrapportens intervjupersoner bekriftar bilden av att framtiden kom-
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mer att handla om att som idrottsforetriadare hantera de ideella-kommersiella-
spdnningarna. Dessutom synliggors nédvéindigheten av att ha en ”linje”:

,’ Visom ar idrotten kommer bade att ha samhallets férvantningar pa oss,
det vill sdga alla, men ocksa dem som ger oss finansiering: kommuner,
regioner och andra. Och da kommer det att finnas tydliga krav pa oss i
hur vi har var verksamhet. Apropa professionalisering.

Vibehdver hitta en rorlighet i var ekonomi, inte bara arbeta under villkor
fran staten. Sa om vi pratar om professionalisering, sa kommer idrotts-
kontoren att jobba mer utifran ett CSR-perspektiv. Det stélls helt nya
krav, det ar inte bara att pyssla med idrott. [...] Samtidigt, vi sliter javligt
hart pa de ideella personerna. Och jag star bakom allting, men det stal-
ler oerhdrda krav pa féreningarna. Pa de ideella. Du som idrottsférening
ar sa mycket mer: du ska inte bara rulla ut en boll pa en grasmatta. Det &r
sa oerhort mycket mer.

Du kan citera mig pa det: Vad kommer forst? Vad ar det forsta fokuset?
Att sd manga som mojligt ska utdva en viss idrott eller att det gors i en

forening?

Det dr tydligt att det finns skilda perspektiv och en hel del starka
asikter hos idrottens ledande foretriidare nér det giller markna- Vilken idémaéssig
disering, kommersiella krafter och féreningsidrott. Det ir imnen

linje tror du &r mest
framgangsrik ar 2030?

som beror, engagerar och dir ideologiska eller idéméssiga kon-
fliktlinjer blir sdrskilt mérkbara. Den avslutande fragan till dig

blir darfér naturlig: Vilken idémaissig linje tror du 4r mest fram-
gangsrik ar 2030?

En nirliggande framtidsspaning dr den om att ideella organisationer allt mer
kommer att befolkas av ménniskor med erfarenheter fran néringsliv. Savél i
styrelseroller som pa kanslier.*° Finns det nagot som séger att den trenden inte
slar in ocksa inom idrottsrérelsen sett ur ett tioarsperspektiv? Ju mer av hybri-
disering, dir idéburna perspektiv samsas med kommersiella, och marknadise-
ring - dir féretagslogiker och -styrmodeller infors i idrottsrorelsens olika organ
och sammanhang - desto hogre sannolikhet for en 6kning av féretagsperspektiv
och mindre av vad som historiskt sett kan beskrivas som klassiska ”folkrorelse-
inslag™: ideellt arbete, delaktighet och interndemokratiska processer. Nagra
roster fran intervjupersonerna beror detta. Exempel r:

” Jag slas av att det demokratiska perspektivet ar oerhort viktigt, men att
detinte alltid blir en effektiv diskussion av det. Att det inte for framat. [...]
Engagemang ar ovarderligt, men splittring ar inte bra. En massa olika
viljor som stretar at olika hall.

Ien artikel med titeln Idrotten och kommersen — marknaden som hot eller mdéjlig-
het? lanserar forskarna fyra olika exempel pa hur idrottsrorelsen kan férhalla
sig till marknaden. Varje aspekt eller exempel har sina plus och minus. Exem-
plen ir:

e 7Idrotts-AB”

e monopol paidrottstivlingar

e barn- och ungdomsidrott i kommersiell regi

e medlem eller kund i féreningens barnverksamhet?4!
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Kirnan i forskarnas resonemang, apropa idrottens férhallningssétt till mark-
naden, &r om marknaden uppfattas vara ett hot eller en méjlighet. Den andra
dimensionen av diskussionen handlar om elit- vs breddidrott och marknadens
paverkan pa respektive. Nagra av forskarnas slutsatser och nyckelfragor in-
for framtiden blir: Vilka ledare 6nskar arbeta ideellt nir det i den nérliggande
idrottshallen finns anstillda och avlonade ledare? Vad sker med férenings-
demokratin nir kommersiella inslag eller intressen tar plats i den ideella verk-
samheten? Och, vad hinder med idrottens “samhiilleliga trovirdighet” nér
barn/unga huvudsakligen ses som kunder istillet for medlemmar?

Sammanfattningsvis och med utgangspunkt i de perspektiv som Norberg och
Redelius lyfter: du som ledande idrottsféretrddare behéver hantera fragan om
det sedan linge etablerade samhéllskontraktet mellan idrotten och staten. Det
vill siga, landa ritt pa skalan mellan férvintningar pa att uppritthalla historiska
foreningslivsideal kring 6ppenhet och tillgéinglighet och att hantera idrottens
relationer till marknaden. Med forskarnas ord:

,’ Fragan handlar alltsa om vad som star pa spel bade for framtida
generationer och for det svenska samhiéllet. Hur manga idrotts-
intresserade barn och ungdomar &r redan idag exkluderade fran att
idrotta av ekonomiska sk&dl? Och hur manga kommer att vara det i
framtiden om &nnu fler aktiviteter blir avgiftsbelagda?*?

Enfaldiga mangfald

Vidrinte i mal - men har kommit en bit pa vigen. Sa kan mangfaldsarbetet inom
idrottsrorelsen kanske sammanfattas? Utifran vad trendrapportens intervju-
personer uttrycker, blir en slutsats infér framtiden att en av hornstenarna i pro-
fessionalisering dr en reell och béttre representativitet pa ledande positioner
inom idrottens organisationer. Sérskilt nir det kommer till etnicitet, kén (fler
kvinnor), funktionsvariationer och alder (fler yngre).** Bade bland fértroende-
valda och anstillda i ledande maktutévande positioner. Men hur ska det ske?
Och hur sannolikt dr det scenariot 2030 givet nuldget och befintliga synsétt och
strukturer? Sett till idrottens mal kring representativitet och mangfald torde
ett mardrémsscenario vara att 2030 exempelvis ha “helvita” styrelser och led-
ningsgrupper. Nagot som 2020 ir fallet i atta av 14 ledningsgrupper respektive
sju av 14 styrelser i granskade bistandsorganisationer.**

En avgorande fraga och framgéangsfaktor for att lyckas med mangfaldsarbetet,
ar vilka personer som finns pa nivaerna under de hierarkiskt ”hogsta” i orga-
nisationen eller inom idrottsrorelsen generellt. Det ir
med andra ord inte bara representativiteten i hogsta

Vill du reellt skapa forutsatt-

ningar for breddad eller 6kad basen pa andra nivaer. Det ir ofta ddr som kommande
mangfald inom idrotten, &r foretridarstjirnor identifieras, kompetensutvecklas
darfor det interna rekryterings- och idrottsbyrikratkarridirer startar. Vill du reellt ska-
och kompetensutvecklings- pa forutséttningar for breddad eller 6kad mangfald

arbetet, bade i fértroendevald- inom idrotten, dr darfor det interna rekryterings- och
kompetensutvecklingsarbetet, bade i fértroendevald-

ledningen som é&r relevant, utan dven rekryterings-

och anstilldleden, en nyckel.

och anstélldleden, en nyckel. Slarvar vi med det, eller

har allt fér stor okunskap kring diskriminering, makt-
strukturer och normer, gor vi sjalvmal. Da bygger vi svarforcerade murar istél-
let for att 6ppna upp maktdérrar fé6r manniskor och kompetenser.*®
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Var maste mangfaldsarbetet borja (eller fortsétta)? Vad ir avgorande? Flera av

trendrapportens intervjupersoner ger konkreta férindringsexempel och 6nske-
mal infér 2030, bland annat:

99 Mittarv kommer jag aldrig ifrdn. Men att f& en insikt — det gor att jag har

mycket ldttare att forstd méanniskor som ar helt annorlunda &n mig. Det
slutade néstan med att jag slutade stéra mig pa personer! Och att for-
sta att "det ar kanske lika mycket mitt fel” att jag inte forstar den andra

manniskan.

Jag kan bara utga fran mig sjalv. Fér mig ar det insikter. Jag vill vara en
bra ledare. Jag har &nda varit ledare i 6ver 30 ar, har arbetat som chefi
6ver 20 ar. Bara genom insikten att "jag ar en del av problemet, genom
att jag ar normen”. Bara det tycker jag ar otroligt fascinerande. ... Bara
genom att inse att vi som sitter pa en maktposition ska ta in andra, det
areninsikt. [...] Vi som sitter i en ledarposition idag, vi har fan ett ansvar!

Det kommer vara fler kvinnliga ledare. Vi kommer att slappa in fler kvin-
nor, inte minst kvinnor med en annan etnisk bakgrund. [...] Nar vi [inom
idrotten] vagar slappa in fler, som inte ser ut som normen, kommer ock-
sa fler komma hit.

Representation — absolut! Inom alla led. Det racker inte med att vi an-
stéller en CSR-ansvarig, som representerar "gruppen”, och sa har vi en
innehallsansvarig som representerar normboxen. Sa representation —
en viktig fraga. [...] Ja, idrotten &r lyhord. Men den &r inte sa handlings-
kraftig. Mitt mal &r att sléppa in flera. Det & min hidden agenda. Det far
du gérna skriva ocksa!

Hur leder jag 25—-30-aringar, som har en helt annan varldsbild an mig?
Hur blir jag en del i deras utveckling, istéllet for att bli den som sager:
”Har hos oss har vifyrkantiga block som vijobbari”. ... Vibehdver istallet
tanka: Hur kan vi hjalpa dig att vaxa? Vad kan vi lara av dig? Och vad kan

du lara av oss?
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Utifran vad intervjupersonerna nimner, ir framgangsfaktorer foér idrottens in-
terna mangfaldsarbete sadant som: sjilvkinnedom, kunskap om normer, diskri-
minering och representation, vikten av forebilder, lyhérdhet for dem du méter,
aktivt arbete med dina egna fordomar, att férsta och ta ditt ansvar, att se din
makt samt - kanske viktigast av allt - handling. Framgangsformeln ér inte &nnu
mer prat eller beslut om mangfald, &ven om prat och beslut ocksa ir ingredien-
ser som behovs. Mérkbar och reell handling ér sannolikt den enskilt viktigaste
framgangsfaktorn for att idrotten ska lyckas med ambitioner kring 6kad mang-
fald. Kanske trakigt att konstatera, men det 4r samma framgangsrecept som
gillde 2005 och 2020 som ir aktuellt ocksa infor 2030. Foridndring sker, men det
tar tid. For lang tid anser vissa.

Vilka grupper och perspektiv som &r representerade paverkar bland annat syn-
séitt, prioriteringar och atervixt/rekrytering.*® Det som sker nir allt for fa per-
spektiv eller kompetenser dr representerade och inte “finns i rummet”, dr att
diskussioner och beslut riskerar att ske med bristande kunskaper.

Oavsett om mangfaldsarbetet idr tinkt att leda till bittre ekonomi (hogre
”vinst”), att i 6kad utstrickning spegla idrottens deltagare och malgrupper,
rittviseaspekter, att tillvarata och inte missa kompetens eller annat sa kan en
framgangsfaktor vara att identifiera den sa kallade ledarskapslabyrinten.*” I en
studie av ledarskapspositioner inom innebandyn, framkom att kvinnor hade
simre forutsittningar dn mén att gora ledarskapskarriir som tridnare. Trots
mer utbildning och ledarskapserfarenhet, visar forskning att kvinnor generellt
uppfattas som mindre ldmpliga 4n mén att bli trinare. Férdomar om kvinnor
och min - bland annat att kvinnor inte upplevs som lika kompetenta och kan ses
som “skrimmande” - och att mén far privilegier inom idrotten och trinarska-
pet lyfts fram som forklaringar. Det handlar med andra ord om kulturella och
strukturella problem. Forskarna menar att en av 16sningarna ligger i att iden-
tifiera vad de kallar ledarskapslabyrinten inom idrotten: att min har fler gen-
vigar, medan kvinnor generellt har manga hinder att hantera pa viigen nir det
giller att ta sig fram och avancera i organisationen.

Framgang mangafaldhetsarbete

S4, vad kravs sammanfattningsvis for att idrottsrorelsen 2030 ska lyckas med
bade prat, beslut och handling kring mangfald? Nagra av slutsatserna handlar
om det arbete du gor med dig sjélv — det maste bérja dar. Annat som bor vara hog
prioritet pa ar: representativitet i ledande positioner bland bade fortroendevalda
och anstallda (inklusive personer i chefsroller), arbete med forebilder, medveten-
het om rekryteringsbasen (saval fortroendevalda som anstéllda), identifiering
av ledarskapslabyrinter och andra strukturella hinder samt en autentisk vilja att
gora nagot at de skevheter som skaver. Och, det kanske kanns sa sjélvklart att
det &r 14tt att missa: stora méangder kompetensutveckling. Bade for anstéllda, for-
troendevalda och andra ideellt engagerade. Utbildningar, mentorskapsprogram,
studiebesok, studiecirklar, pilotverksamheter med flera atgarder.

Vad kravs sammanfattningsvis for att

idrottsrorelsen 2030 ska lyckas med bade
prat, beslut och handling kring mangfald?
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Al och digitalisering

Rekryteringsrobotar. Chattbotar. Al-automatiserat beslutsfattande. Individ-
och malgruppsanpassade budskap som utgar fran analyser av stora mingder
digitalt inhdmtad information. Métinstrument som sitter pa idrottsutévaren,
samlar in méngder av data i realtid och hjilper dig att dndra strategi och fatta
nya beslut allt eftersom exempelvis en tivling eller match pagar. Det ir inte
framtiden - det dr idag. Vad vintar oss da 2030?

Utover att méngder av arbeten eller uppgifter ldr forsvinna, kommer hogst san-
nolikt en del firdigheter och jobb bli &n viktigare. Det handlar exempelvis om
arbeten som kriiver 6vertalningsférmaga, sociala fiardigheter, originalitet eller
innehaller inslag av forhandling och omtanke om ménniskor. Andra férmagor
som lér bli sérskilt virdefulla ju mer digitaliseringen och AI-anvéindningen
Okar, dr att kunna stiilla om och ta sig an nya arbetsuppgifter. Att lira nytt.8
Ar inte alla dessa exemplifierade formagor och firdigheter del av kiirnan nir
det giiller kravprofiler for savil fortroendevalda som
anstillda inom idrotten? Hogst sannolikt. Det gor att

idrottens organisationer behover ta vil hand om, for- Vad ar det som kraver en extra
valta och fortsétta frimja dessa saker. Inte ta formagor- dos av originalitet — sirart om

na for givet. Nagra av nyckelfragorna som du bér stiilla

du vill - de kommande aren?

dig 4r: Vad kommer, eller bor, vara allt mer automatise-

rade arbetsuppgifter eller roller framéver? Och vad bor

absolut inte vara det inom din organisation eller idrottsrérelsen i stort (utifran
vad du tror idag)? Det vill séiga, vad dr det som kréver en extra dos av originalitet
- sérart om du vill - de kommande aren?

Tittar du in i framtidens arbetsliv, sa 4r en spadom att det 2030 kommer att
finnas andra yrkesroller och -titlar 4n de vi har idag. Nagra exempel, apropa
digitaliseringens paverkan pa arbetslivet, kan vara: HR-datadetektiv, algoritm-
ansvarig, fokus- och distraktionsansvarig, gigekonomiansvarig, férdomsvakt
och chattbotcoach.*®

Kan det vara sa att framtiden rymmer bade ett ménskligare och ett allt mer digi-
talt och Al-priglat arbetsliv? Det ér i alla fall en av spaningarna som HR- och
trendanalytikern Svante Randlert goér. En av hans idéer gar ut pa att AI ir bra for
ledarskapet. Detta genom att du som &r i en ledande roll framéver behover dgna
allt mindre tid at analys och administration (det hjdlper AT till med &r idén) och
far dirmed mer tid till dina anstillda, verksamheten och relationerna.>® Sa, i den
biasta av virldar: HR + AT = ett mer ménskligt ledarskap.

En annan spaning handlar om gigekonomin, dven kallad plattforms- eller del-
ningsekonomin, och de sa kallade gigjobbarna. I vilken utstrickning kommer
de att befolka och utféra uppgifter inom idrottsrérelsen 20302 Inte alls? Till
stor del? Och vilka uppgifter i sa fall? Gigjobbandet ir inte okontroversiellt och
rymmer en del utmanande fragor nér det giller arbetsritt och anstéllnings-
trygghet. En av dem &r: dr gigarbetarna att anse som egenanstillda/foretaga-
re eller anstillda ur ett arbetsrittsligt perspektiv? Oavsett svar och syn, kan
idrottsrorelsen behova ta stillning till om gigjobbande ir ett attraktivt alterna-
tiv i framtiden. Det vill séiga, 4r det slags utférande av en "tjinst” eller arbets-
uppgift ett hallbart arbetssitt ur kompetensforsorjningsperspektiv? Juridiskt?
Personalpolitiskt? Kan det vara ett siitt att pressa kostnader, avlasta kanslier och
fortroendevalda, nir det giiller vissa uppgifter? Fragan finns pa bordet, om inte
justidagsa om en inte allt for avligsen framtid.
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Apropa digitalisering, ir det sa att framtidens arbetsliv - med eller utan fysiska
kontor och andra arbetslivsinslag vi dr vana vid - ocksa handlar om &n hogre
grad av individanpassning och flexibilitet? Och att kéirnan &r att hantera det allt
mer gréinslosa och digitala arbetet? Da kan f6ljande sju ménniskotyper” eller
profiler vara nyttiga for dig att forsta infor kommande utformning av organisa-
tionens framtidsidéer och planer:

1. Totalsepareraren. Hen skiljer helt pa arbete och privatliv.

2. Platssepareraren. Den hir personen later den fysiska platsen avgéra vad

som ir arbete och privatliv. Utgangspunkten ir att arbete utférs pa arbets-
platsen. Istiillet for att ta med jobbet hem, stannar platssepareraren kvar tills
det dr fardigt.

3. Tidssepareraren. Vederborande later arbetstiden bestimma nir hen arbetar.
Arbetet kan ske pa arbetsplatsen/kontoret, hemma eller exempelvis pa ett kafé.

4. Privatlivsintegreraren. Denna person later privatlivet ”spilla 6ver” pa
arbetslivet men inte tvirtom. Hen bokar till exempel likarbesok eller kollar
sociala medier pa arbetet.

5. Arbetslivsintegreraren. Handlar om nir du later arbetet komma in i
privatlivet men inte det motsatta. Kan handla om att exempelvis kolla arbets-
mejliallamojliga privata sammanhang.

6. Totalintegreraren. Ar en person som dnskar ett fritt ”flode” mellan arbete
och privatliv utifran behov.

7. Inkonsekventen. Hen agerar pa olika sétt och har ingen tydlig strategi. Per-
sonen vill exempelvis kanske vara en tidsseparerare, men klarar inte av det
och byter inriktning.>!

Vilken profil ir mest 6nskvird eller bist? Det &r inte helt enkelt att avgora eller
svara pa, enligt forskare pa omradet.>? Men for din egen del, vilken (eller vilka)
av ovan sju typer stimmer bist in pa dig? Vad funkar for dina kollegor i sam-
ma organisation? Vilka typer leder du bést och helst? Och vad kommer att vara
aktuellt 2030? Borja klura pa och nysta i de fragorna, sa ir du férhoppningsvis
nagot pa sparen och kan littare orientera dig i det arbetsliv som giiller framéver.

Egen reflektion
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Kompetenser - idrottsunika och andra

Kompetens handlar om din potentiella handlingsférmaga i relation till en viss
uppgift, situation eller kontext. Det vill siga, att du utan att ha arbetat med en
uppgift forut har forutsittningar att 16sa den nér du vl stills infor ett skarpt
lige. Bryter vi ned sjilva kompetensbegreppet dn mer, ér ett ganska vanligt
synsittsitt att se pa kompetens som att den bestar av ett antal olika generella
formégor. Det handlar exempelvis om kompetenser som: problemlésnings-
formaga, spraklig analytisk formaga, samarbetsférmaga, kreativitet, ledarskap
och stresstalighet. Utover kompetens finns det nirliggande inslag som dr viktiga
och kompletterande till en individs kompetens. Men, de dr ndgot annat 4n just
kompetens: kunskaper, erfarenheter och personliga egenskaper. Det ir liitt att
blanda ihop nirliggande begrepp och dérfor tala forbi varandra i organisatio-
nen, exempelvis nir det kommer till rekrytering och utformning av kravprofiler.

Darfor — nu och i framtiden — ar en hogst relevant grundstruktur for en kravpro-
filinom idrotten, for savél anstéllda som fortroendevalda, foljande rubriker eller
delar:

kompetenser (= generella férmagor)
kunskaper

erfarenheter

personliga egenskaper

intressen

praktiska férutsattningar.>®

Nir trendrapportens intervjupersoner far fragor om vilka kompetenser och per-
sonliga egenskaper som ir sirskilt onskvirda hos anstillda ar 2030, framkom-
mer en bredd av svar. Hir dr nagra av rosterna:

,’ Man behdver kunna axla frAgor som man inte &r specialist pa sjélv, men
kunna koppla ihop olika kompetenser. Sa en mix mellan specialist och
generalist, men nagra kommer behdva den idrottspecifika kunskapen
och sen maste nagra andra kunna halla ihop det har. [...] Jag tror att vi
kommer se mer av marknad och kommunikation, det kanske har med
professionalisering att géra. Hur man kommunicerar som organisation
kommer att vara jatteviktigt. Bade idag och om tio ar. Hur sticker vi ut?
Det kommer vara jatteviktigt.

Vi har alltid anstéllt samma slags manniskor. Det & maénniskor fran
Boson, samma personer, samma slags bakgrunder. [...] Jag tror vi kom-
mer beh6va manniskor som &r trygga att réra sig inom olika falt. Bade
inom falt dar idrotten védxer, men ocksa inom falt dar den inte har blivit
representerad forut. Och det kravs mod, det kravs kunskap for att rora

sig i sddana omraden.

I huvudsak dr det vl tva huvudspar. Var man én jobbar nagonstans,
pa nationell eller lokal niva, maste man ha kompetensen for det man
gor. Den verksamhetsmaissiga eller tekniska kunskapen. Och sa
kommer de hér rollerna behdva en hég social kompetens. Att kunna
hantera de méanniskor som efterfragar vara tjanster. De tva sakerna.
Har man dessa, da blir man en vildigt efterfragad och uppskattad
medarbetare pa vart kansli.
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’, Driv. Det bel6nar jag mest, vid I6nesattning och sadant. Resten kan man
nastan kompetensutveckla. [...] Summerar jag de fem medarbetare som
har varit bast de senaste 20 aren, sa ar det driv som speglar deras per-
sonlighet. Kommer man dit pa en arbetsplats, da blir man fruktansvart
dynamisk. D& kommer framgangen. Om man kan kombinera de tva de-
larna: driv och prestigeloshet.

Det krévs en omstéllningsformaga, hela tiden. Saker forandras fran en
dag till en annan. Att kunna stéalla om. Att inte vara den har fyrkantiga
méanniskan, den som kommer att jobba med stadgefragor eller liknan-
de. ... De (nya) kommer ocksa ha mycket hégre integritet — de tar ingen
skit fran nagon annan. Och da krévs att det finns en chef som &r 6ppen
for forandringar — och att snabbt kunna méta det.

Nagra av intervjupersonernas forslag pa inslag i kravprofilen for idrottsmed-
arbetaren ir kompetenser eller generella férmagor. Annat handlar mer om olika
specialistkunskaper eller 6nskvirda egenskaper.

Vilken ar slutsatsen? Det vill sdga, vad kommer att efterfragas hos den idrotts-

anstdllda personen i framtiden? Vad kannetecknar framtidsmedarbetaren?

Foljande ar ett forsok till summering:

e Kompetenser: flexibel, samarbetsférmaga och ledarskap.

® Kunskaper: malgruppskunskap(er), verksamhetsmaéssig/idrottsspecifik
kunskap, digitalisering, marknad, kommunikation och normkritik/represen-
tativitetskunskap.

® Personliga egenskaper: mod, social formaga, driv/stark egen motivation,
prestigeldshet och integritet.

En reflektion infor framtiden nér det giéller inslag i idrottsmedarbetarens krav-
profil, dr att mixen mellan kompetenser, kunskaper och personliga egenskaper
blir avgérande. En person kan séllan ha allt som listas i dromkravprofilen, men
alla eller majoriteten anstéllda maste nog ha en hel del av de identifierade sakerna?
En annan spaning, med utgangspunkt i vad de ledande idrottsféretridarna lyfter
fram, dr att dina personliga egenskaper rent prioriteringsmissigt uppfattas som
viktigare ellerialla fall minst lika viktiga som de kunskaper och kompetenser du
har. Ar detta rentav en sirart for idrottsrorelsen vi ir pa sparet hir? Alltsa, att
en anstillds personliga egenskaper prioriteringsmissigt dr eller blir viktigare dn
ens kompetenser eller kunskaper i framtiden? Kanske.

En nyckelaktor i idrottens organisationer dr valberedningen.
En nyckelaktor i Den ir avgorande for att arbeta fram forslag pa kompetenta
och representativa styrelser och behover for att vara fram-

idrottens organisationer
ar valberedningen.

gangsrik bestd av en bredd av férmagor och ménniskor. Att i
sitt urvalsarbete utga fran en liknande grundstruktur kring

kravprofil som giller fér anstillda &r att rekommendera.
Valberedningen, i likhet med arbetsgivare som rekryterar anstéllda, har pa sitt
bord att landa ritt nir det giller mixen av kompetenser, kunskaper och person-
liga egenskaper. Betydelsen av detta lir inte minska inf6r 2030.

Slutligen, sett till idrottsmedarbetarens kravprofil, en hogst relevant fraga:
Vilka av de identifierade kompetenserna, kunskaperna respektive personliga
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egenskaperna ir relevanta redan idag (i lika hog utstrickning som de 4r 2030)?
Och vad tycker du saknas pa bruttolistan ovan? Borja gérna dér i ditt invente-
ringsarbete pa hemmaplan. Da har du littare att identifiera bade nuléige och
skillnaden mellan nulige och 6nskat ldge 2030 nir det géller kompetenser, kun-
skaper och personliga egenskaper.

Ytligt varumarkesklet eller attraktiv
arbetsgivare pa riktigt?

Vem vill inte vara en attraktiv arbetsgivare? Fragan dr vird att stilla, da den an-
nars riskerar att bli en organisationsklyscha som du, jag och alla andra riskerar
att upprepa och outtalat antar att alla ldgger samma inneboérd i som vi sjdlva gor.
Mantrat attraktiv arbetsgivare har funnits ett tag, det ir i sig inte nytt. Men vad
gor att det fortsétter att vara intressant — och dr relevant ocksa 20302 Sanno-
likt pa grund av att allt for fa organisationer och arbetsgivare r fullt ut attrak-
tiva arbetsgivare idag. Manga vill - firre har hittat framgangsformeln. Eller
sa dr organisationen en delvis attraktiv arbetsgivare och vill successivt bli mer
attraktivinom allt fler omréaden.

Rekrytering, introduktion, 16n, férmaner, kompetensutveckling och arbets-
miljéarbete. Det ér vanliga exempel pa vad arbetsgivare som 6nskar vara eller
bli attraktiva ofta férsoker arbeta med. Annat handlar om organisationskultur,
ledarskap, arbetsgivarvarumiirke, virderingar och delaktighet. Med andra ord
- klassiska och ovirderliga vardagsinslag i majoriteten organisationers HR-/
personalarbete. Attraktiv arbetsgivare ir saledes inte begréinsat till en handfull
omraden, utan priglar och bor rimligen utmérka hela kedjan av HR-relaterade
aktiviteter. Fran att attrahera till att behalla och utveckla samt avveckla medar-
betare. Att vara en attraktiv arbetsgivare bor ses som ett personalpolitiskt state-
ment eller ett langsiktigt mal, snarare &n att handla om att férbéttra sig inom ett
fatal om &n barande HR-omraden.

Vad néamner ledande idrottsforetradare som exempel pa faktorer som bidrar till
att vara en attraktiv arbetsgivare 20307 Intervjupersonerna lyfter sddant som:

e Entydligrollférdelning mellan fortroendevalda (och andra ideella) och tjanste-
personer.

Kunskap i arbetsmiljoarbete.

Skickligt ledarskap.

Formaga att leda olikhet.

Digitaliseringsmognad.

Attraktiv moteskultur.

En tydlig malbild (= svar pa fragan "vart vill vi?”).
Formaga att hantera olika gréansdragningsproblematiker.
Att arbeta varderingsstyrt.
Representationsmedvetenhet.

Meningsfulla arbetsuppgifter.

Lagarbete.

Flera av de nimnda framgangsfaktorerna for att uppfattas vara en attraktiv
arbetsgivare dr sannolikt relevantaredan idag. Men vilka idr det inte och behover
dérfor trianas lite extra i din organisation? Att svara pa den fragan 4r en bra start
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for ett proaktivt arbete med att bli, eller behalla sin position som, en attraktiv

idrottsarbetsgivare.

Ytterligare ett skl att inte passivt hoppas pa att av slumpen plotsligt bli en attrak-
tiv arbetsgivare, dr att det sedan en tid férekommer féretag som gor ranking-
listor av arbetsgivare. Det finns flera aktorer som erbjuder medarbetare att
anonymt ranka sin nuvarande arbetsgivare, vilket mdjliggor fér potentiella
arbetssokande att kolla upp den organisation hen exempelvis ska pa anstill-
ningsintervju till. Hur det slags tjinster utvecklas till 2030 &r svart att sia om,
men att de redan finns pa marknaden visar pa intresset for och vikten av att som
arbetsgivare uppfattas som attraktiv av sina befintliga anstillda. Inte bara av
kommande. Att inte vara en attraktiv arbetsgivare innebir ett risktagande och
kan sta organisationen och verksamheten dyrt.

Vad séger forskningen da? Exempelvis, hur forhaller sig virdegrundsretoriken
till varuméirkesarbetet? En av slutsatserna i en aktuell avhandling pa temat
handlar om att allt fér mycket ”prat” om varumirke kan provocera den ideella
organisationens intressenter. Detta pa grund av att varumérkesarbete for-
knippas med vinstdrivande foretag. Varumérkesarbete (exempelvis kring att
vara “en attraktiv arbetsgivare”) kan bidra till stirkt intresse och uppmérk-
samhet, men innebér ocksa vissa risker. Ju mer snack om varumirke i organisa-
tionen, desto storre identitetskonflikter internt i den idéburna organisationen.
Fragan ”Vad ir vi egentligen - en ideell aktor eller ett féretag?”, hamnar med
andra ord paradarn ju mer av varumirkesprat som féorekommer.*

Tre avslutande fragor till dig, apropa att ssmmanfatta tankarna kring attraktiv
arbetsgivare, framgangsfaktorer, vad forskningen visar och den oskrivna fram-
tiden: Vad bor mantrat eller mélbilden attraktiv arbetsgivare laddas med i din
organisation? Vad betyder det helt enkelt? Och, vilka ir de forsta — eller kom-
mande - stegen pa viigen mot att bli en &n mer attraktiv arbetsgivare? Nér du
och dina kollegor funderar pa dessa fragorna och prioriterar bland utvecklings-
idéerna, arbetar ni proaktivt och medvetet. Det ir i sig framgangsnycklar.
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Betalt, valt eller frivilligt?

Vem kommer att gora vad 2030? Vad ingar i rollen som ideell ledare, fortroende-
vald respektive anstilld inom idrotten? Utifran de ménster som finns i dag kan
vi sia om hur det blir i framtiden. Spekulera. Inte komma med nagra kassa-
skapssikra férutsigelser, men provtinka kring antaganden och 6nska. Vad tror
exempelvis ledande idrottsforetridare om framtidens nyckelaktorer i orga-
nisationen? Hur ser rollférdelningen ut? Ett antal olika perspektiv fran intervju-
personerna till trendrapporten ir:

’, Yrkesverksamma kan ”ldra” ideella att bli battre pa sina uppdrag. Kan
man lara de ideella att skapa bra verksamhet... D&ér far man en ganska
tydlig omsvangning: att andelen professionella kommer att 0ka. For att
klara den efterfragan som kommer. Men vi tror ocksa att antal ideella
behdver 6ka. Dar finns valdigt lite 16sningar, det &r lite forskat om.
Hur ser framtidens forening ut? Hur ser den ideella rollen ut framtids-
massigt? Kan man klara ut den bilden, att forpacka ett erbjudande till
nagon, sa kan det underlatta for de yrkesverksamma.

Det vi star i nu, handlar om utmaningen mellan det ideella och tjans-
temannaperspektivet. Jag vill inte kalla det tjanstemannaperspektivet,
for jag tycker att man kan vara en professionell ideell ocksa.

Kidsen ar mer upplysta an vi. De kanske inte kan rabbla alla floder i
Europa idag, men de ar battre pa problemldsning. ... Du maste lara dig
att forhalla dig till dem, de vill ha andra saker an vi 60- och 70-talister. ...
Jagtycker att férandringen har accelererat de senaste 7-10 aren.

Om jag pratar utifran féreningsidrotten, som inte har anstallda, som inte
har ett kansli. ... Framgangen for dem [féreningarna] ar att de delvis &r
en fleridrottsforening. De har flera sektioner, olika idrotter, i foreningen.
Det finns allt. Jag tror att det ar en symbol for att tanka flexibelt. Vi be-
hover skapa fler omraden for att na fler. Och det tanket tar jag med mig i
derummen jag ariidag.

Intervjupersonerna ger manga och olika exempel som handlar om den klassiska
fragan: Vem bor gora vad? Det finns en bredd i framtidsbilderna som mélas upp:
mellan ledande foretridare som ser en férskjutning mellan vem som bér “serva”
vem i organisationen och som lyfter balansen mellan det

ideella och tjanstepersonsperspektivet till idéer som - o
] p bersp Kanske ar en av ledtradarna

handlar om kommande generationers formagor vs ledande . o
till den framtida ideala

foretrddare inom idrotten idag. Andra lyfter verkligheten

for féreningar utan anstiilld personal. Svaren speglar bade roliférdelningen just detta:
olika ideal och visar pa den variation i foérutsittningar ett icke-standardiserat
som forekommer inom idrottsrérelsen. En organisation angreppssitt och stor

med manga anstéllda och ett relativt stort kansli kommer hinsyn till respektive

i framtiden sannolikt att svara pa - och l6sa - fragan om
”vem gor vad” 2030 annorlunda in den till 100% ideellt
ledda och drivna féreningen. Kanske &r en av ledtradarna

idrotts eller forenings
forutsattningar?

till den framtida ideala rollférdelningen just detta: ett

icke-standardiserat angreppssitt och stor hinsyn till respektive idrotts eller
forenings forutsittningar? Motsatsen till det vore ett vildigt fyrkantigt, icke-
flexibelt och 6verdrivet standardiserat ramverk for organisering med litet ut-
rymme f6r lokala avvikelser, oférutsedda hindelser eller omvirldstryck.
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Hur far vi ut mesta méjliga formaga av varje roll och ménniska i var verksamhet?
Ochvilka forutsittningar behover var och en? De fragorna dr minst lika relevant
att férsoka hittalosningar pa som vem-gor-vad-fragan. Och de lir varalika ange-
ldgen att arbeta med ar 2030 som idag. I en forskningsrapport om anstilldaidet
svenska civilsamhillet, stélls fragan i vilken utstrickning
anstillda och frivilliga utfér samma arbetsuppgifter i or-

Hur far vi ut mesta méjliga

ganisationen. Svaren ir: nej, majoriteten anstéllda och fri-
formaga av varje roll och villiga utfor inte samma arbetsuppgifter. Sex av tio svarar
manniska i var verksamhet? det. Tva av tio anser att ja, pastiendet iir delvis sant medan
Och vilka férutsattningar en av tio upplever att ja, det ir sd i hog grad eller helt att an-
behdver var och en? stillda och frivilliga utfér samma arbetsuppgifter i orga-

nisationen.’ Om du blickar in i framtiden, tinker ar 2030:
Hur mycket 6verlappande uppgifter bor det finnas mellan
nyckelaktorerna i organisationen? Ditt svar bygger bland annat pa hur du upp-
fattar att en ideal rollférdelning mellan anstéllda och ideella oavlonade fortro-
endevalda och andra ideella bor utformas. Men det handlar exempelvis ocksa
om din syn pa: var makten i organisationen bor finnas, uppdraget och tolkning
av det, vem som bor arbetsleda vem, hur viktig delaktighet ar, hur ansvarsut-
krivandet ska ga till med mera.

Om du tycker att det ar viktigt med tydliga ansvaromraden och att var och en
forstar sin roll och sitt bidrag till verksamheten, ir en idé att arbeta med nagon
form av kompetensmodell. Det vill séga, utifran idén om 100% kompetenskaka:
Vad bor den anstéllda, fértroendevalda samt ideella ledaren géra (och andra ak-
torer om du vill arbeta med en mer komplex organisationsbild)? Och vilka forut-
sdttningar behdver var och en av aktorerna for att lyckas med just sitt uppdrag?
Se nedan grundmodell som en utgangspunkt for idéarbetet. Fyll forslagsvis pa
med relevant ytterligare innehall gédllande aktorer och férutséttningar utifran
din verksamhets unika behov.

BETALDA IDEELLA

Antéllda Fortroendevalda
Konsulter Ideela ledare
Gigarbetare Medlemmar

A

I framtidens idrottsrorelse - vem har makten? Den ideella delen av rérelsen eller
den med anstéllda, konsulter och eventuella ytterligare avlonade akt6érer? Om
viutgar fran ett av citaten fran en av trendrapportens intervjupersoner, sa ir en
av framtidsbilderna en férindrad roll- och dirmed maktférdelning: en férskjut-
ning fran den ideella delen av organisationen till anstillddelen. Kanske dr det
slags tanke redan verklighet i delar av idrottsrérelsen? Vissa foretridare skulle
kalla det ett skolboksexempel pa professionalisering — andra ett typexempel pa
avart och sa langt ifran professionalisering idrotten kan komma. Hur tinker du?
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Professionalisering 2030: avslutande
reflektioner och sammanfattning

Givet de exempel som tas upp i den har rapporten: Vad blir slutsatserna nar det
galler professionalisering och idrotten de kommande aren? 20307?

En réd trad och barande slutsats kan redan nu avslojas: professionalisering inom
idrotten handlar om sa mycket mer dn bara diskussionen om anstéllda eller ideella,
avldnat eller obetalt arbete.

Utifran forskning om professionalisering, rapporter pa temat samt ledande inter-
vjuade idrottsforetradares syn — vad behdéver du forsta for att ta arbetet pa hem-
maplan vidare? Foljande ar ett forsok till sammanfattande reflektioner och med-
skick i tio punkter:

1. Professionalisering behover definieras. "Vad menar du med det?” &r en
hjalpande nyckelfrdga du som ledande foretradare behoéver stélla varje gang
nagon yttrar de bevingade orden "Vi behéver mer av professionalisering!”.
Det ar namligen skillnad pa om professionalisering exempelvis tolkas som att
satsa pa 6kad kompetensutveckling av fértroendevalda, anstélla fler experter
eller 6ka standardiseringen nér det galler metoder och modeller.

2. Professionalisering kan betyda fler anstéllda — men inte bara. Den som har
en profession, ett yrke, brukar i vardagstal omtalas som att hen ar professio-
nell. Men stannar vi bara vid den definitionen av vad professionell & — nagon
som yrkesarbetar i en av idrottens organisationer — tacker vi in allt for lite av
vad professionalisering de facto bade ar och lar vara framat.

3. Professionalisering handlar ibland om omférdelning av makt. | civilsamhal-
let generellt och inom idrottsrorelsen specifikt, behdver professionalisering
alltid beakta maktaspekter och om sa kallade professionaliseringsprocesser
innebar forandring eller forskjutning av maktbalanser i organisationen. Pro-
fessionalisering i sig ar inte en organisationsmodell, men kan i en del fall i prak-
tiken innebéra att formell eller informell makt flyttas fran den ideella delen av
organisationen till den med anstaéllda. | vardagstal kallas avarterna av detta for
tjanstepersonsstyre.

»

Professionalisering betyder inte foretagisering. En del tolkar professiona-
lisering som att det betyder mer av naringslivstank, kommersialisering och
manniskor med bakgrund fran foretag i barande roller inom idrottsrérelsen.
Det kan sa klart handla om det, men handlar séllan bara om just det. Det vore
en véldigt snédv syn pa professionalisering. Daremot kan det sékert bli s3,
att allt fler organisationer préglas av erfarenheter, ideal och manniskor fran
naringslivet och att det i sin tur kan driva en del organisationers professionali-
seringsresor i vissa riktningar.

Professionalisering kan vara bra — och daligt. Professionalisering ar inte per
automatik bra eller daligt. Forskare visar daremot att det ofta finns en outtalad
idé om att professionalisering ges en positiv och lite luddig vardeladdning.
Professionalisering ar heller sallan eller aldrig ett nollsummespel. Det vill
sdga, nar nagon vinner pa dkad eller starkt professionalisering, finns ocksa
nagon eller ndgra som samtidigt forlorar: i inflytande, idémassigt eller annat.

o

Prat om professionalisering tenderar att driva professionalisering. Om
organisationen pratar mycket om professionalisering kan allt fler fa intrycket
att "har pagar en massa professionalisering”! Det vill séga, prat om professio-
nalisering kan i sig driva professionalisering.
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7. En del tycker att det finns motsattningar mellan 6kad professionalisering
och ideellt engagemang — andra inte. Det férekommer bade de som havdar
att det inte ar nagot motsatsférhallande och de som ser professionaliseringen
som ett konkret hot mot det ideella engagemanget.

8. Professionalisering paverkar interndemokratiska processer. Fér en del
verksamheter inom idrotten kan professionalisering komma att innebara &n
mer arbete med ideellas delaktighet, kompetensutveckling av fértroende-
valda och stdrkande av klassiska foreningslivsinstitutioner som arsméten,
medlemsmadten och styrelser. | andra verksamheter lar forflyttningar mot mer
av volontararbetande arbetssétt ske, dar exempelvis anstéllda frivillig- eller
volontaransvariga arbetsleder ideella i hogre utstrackning &n vad som &r fallet
idag.

9. Professionalisering kan innebdra béttre representativitet — men inte auto-
matiskt. Om idrotten laddar professionaliseringsbegreppet med att det bland
annat handlar om fortsatt eller 6kat arbete med representativitet i exempelvis
ledande roller i anstélld- och fortroendevaldorganisationen, ar det ett exem-
pel pa hur professionalisering kan férses med ett proaktivt innehall eller en
medveten och definierad innebord.

10. Professionalisering paverkar sirarten inom idrotten. Onskar idrottsrérelsen

exempelvis att arbete med professionalisering handlar om mer av medmansk-
lighet, 6ppenhet och allas ratt att idrotta sa ar det ndgot som professionali-
sering behover “laddas” med. Annars riskerar barande varden inom idrotten
att vara viktiga — men nagot annat an att uppfattas som del av en tilltagande
professionalisering. Att erovra professionaliseringsbegreppet, ladda det med
relevant innehall och gora det till sitt I1&r bli en framgangsstrategi de kom-
mande aren. Fér vem vill motsatsen: att professionaliseringsarbetet &r utan
varderingsladdad innebord, reaktivt eller inte har idrottens uppdrag och
sarart i fokus?

® 0000000000000 0000000000000 000000000 0000000000000000000000000000000
00 0000000000000 000000 0000000000000 0000000000000 000000000000000000001
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Appendix

Slutnoter

1

10
11

12

13

For att variera spraket anviinds begreppen ”idrotten” och
”idrottsrorelsen” synonymt om inget annat framgar av
rapporttexten. Detsamma giller begreppen civilsamhille,

ideell sektor och idéburen sektor. Som en jamforelse kan sigas
attiJorid Hovdens text Demokrati eller hegemoni? Jdmstdlldhet
och makt inom idrottsrorelsen, definieras idrottsrérelsen som

den organiserade idrotten. Hon sétter ocksa likhetstecken
mellan ”idrotten”, ”idrottsrorelsen” och paraplyorganisationen
Riksidrottsférbundet (RF).

Ien rapport fran 2015, Viktiga trender for morgondagens ledarskap
av Cecilia Akerblom, iterges resultat frin en studie av den
amerikanska arbetsmarknaden. Bland annat framkommer att

av 700 klassificerade yrken, kommer sa manga som 46% av dessa
sannolikt att ersittas av digital och automatiserad teknik inom
en 20-arsperiod. For Sveriges del kan andelen vara dnnu hogre,
enligt samma trendrapport.

Sjuledande foretriddare inom idrotten har intervjuats som del av
rapportens datainsamling. Se Appendix for information om vem
samt for att ta del av intervjufragorna. I rapporten levandegors
intervjupersonerna och deras tankar genom savil citat som i en
del avsnitt i form av en mer ssmmanfattande bild eller slutsatser.
For en fordjupning av de trender och omvirldstryck som paverkar
civilsamhiillets organisationer (inklusive idrotten), se bland
annat forskningsantologierna/-bdckerna: Ar idrott nyttigt?

En antologi om idrott och samhdllsnytta, Frdn nationalstat till
ndringsliv - det civila samhdllets organisationsliv i fordndring,
Civilsambhdllet i samhadllskontraktet - en antologi om vad som stdr
pd spel, Civilsamhadllet i det transnationella rummet och rapporten
Regenerating Europé’s Third Sector - 13 competences our next
generation of leaders will need and 7 reasons why.

Se exempelvis boken Ar chefen ménniska? Om chefens uppdrag,
utmaningar och mdjligheter i civilsamhdllet f6r en utférlig diskussion
och beskrivning av formellt, informellt och reellt uppdrag.
EU3Leader, Regenerating Europé’s Third Sector, 5ff.

Welander, Ar chefen ménniska?, 40ff. Av de 40-talet
intervjupersonernaiboken var ett antal verksammailedande
funktioner inom idrottsrorelsen.

Se exempelvis forskning kring destruktivt ledarskap och dess
konsekvenser i en studie fran Forsvarshogskolan, https://www.
ths.se/arkiv/berattelser/2019-10-31-forskning-om-chefer-som-
gor-skada.html (himtad 2020-06-10).

Akerblom, Viktiga trender for morgondagens ledarskap, 20ff.
Welander, Ar chefen médnniska?, 122f.

2019 Idrotten i siffror - SISU, https://www.rf.se/globalassets/
riksidrottsforbundet/nya-dokument/nya-dokumentbanken/
idrottsrorelsen-i-siffror/2019-idrotten-i-siffror---sisu.
pdf?w=900&h=900 (himtad 2020-06-16) och 2019 Idrotten i siffror
- RF, https://www.rf.se/globalassets/riksidrottsforbundet/nya-
dokument/nya-dokumentbanken/idrottsrorelsen-i-siffror/2019-
idrotten-i-siffror---rf.pdf?w=900&h=900 (himtad 2020-06-16).
Dalsvall och Lindstrom, Att leda foreningar. Modernt styrelsearbete
- bortom tankefillan, 37.

Bland andra Wijkstrom och Einarsson, i Frdn nationalstat

till ndringsliv?, 78f, kommer till slutsatsen att civilsamhéllets
organisationer i allt storre utstrickning lanar in niringslivsidéer
- och att dessa successivt kommit att ersitta offentlig sektors
sprakbruk, ideal och ledningsfilosofier som huvudsaklig
inspirationskélla.

14
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Se bland annat Dalsvall och Lindstrom, Att leda féreningar, 471t
Dalsvall och Lindstrom, Att leda foreningar, 4711

Tengblad och Oudhuis, Organisatorisk resiliens - vad dr det som
gor foretag och organisationer uthdlligt livskraftiga?, 1511
Oudhuis och Tengblad, Vilka ldrdomar kan arbetslivet dra nytta
av?, 2041L.

Jutterstrom et al., Anstdlld i det svenska civilsamhdllet —
engagemang, ansvar och delaktighet, 66.

Jutterstrom et al., Anstdlld i det svenska civilsamhdillet.
Jutterstrom et al., Anstdlld i det svenska civilsamhdllet, 40fF.
Jutterstrom et al., Anstdlld i det svenska civilsamhdllet, 40fF.
Velten, Tengblad och Heggen, Medarbetarskap - sd far du dina
medarbetare att ta initiativ och kdnna ansvar, 13.

Welander, Ar chefen mdnniska?, 115f

Persson, Ta hand om dina motarbetare, Chefstidningen 1/2020,
141T.

For en férdjupning av det organisatoriska landskapet, se
exempelvis Dalsvall och Lindstréms bok Att leda foreningar.
Regnd, Cheferna - organisering for tillit, 58f.

Lyssna exempelvis pa podden Framtidsstudion, av Kairos Future,
for att ta del av diskussioner om digitalisering, framtidens
kontorsmiljer och arbetssitt — exempelvis hoffice.

Se exempelvis nyhetsartiklar som: Lindstrém, Hjdrnforskaren:
”Allt fler borjar inse att vi inte behover kontoren”, https://www.
dn.se/ekonomi/hjarnforskaren-allt-fler-borjar-inse-att-vi-inte-
behover-kontoren/ (himtad 20-05-18), Magnusson, Inte undra pd
att ”flexibilitet” blivit ett sd fult ord, https://www.dn.se/ledare/
lisa-magnusson-inte-undra-pa-att-flexibilitet-blivit-ett-sa-fult-
ord/ (hdmtad 20-05-18) och Nordlund, Undersékning: Mdnga
mdr bdttre av distansarbete, https://www.svt.se/nyheter/inrikes/
distansarbete (himtad 20-05-18).

Dessa poler, ibland motpoler, blir tydliga i de intervjuer med
ledande foéretridare inom idrotten som genomférts som del av
datainsamlingen till den hir trendrapporten. De aterfinns ocksa i
forskning om civilsamhillet och dess férutsittningar.
Jutterstrom et al., Anstdlld i det svenska civilsambhidillet, 2.

For en vidare diskussion, se exempelvis Wijkstrém och
Einarsson, Frdn nationalstat till ndringsliv?, 42ff, Alvesson,
Tombhetens triumf, 162ff och Welander, Ar chefen mdnniska, 77f.
von Essen, forskarreflektion (opublicerat paper, presenterat varen
2020 vid Ideell Arenas motesplats "Fenix Alumni”).

Linderyd, De varumdrkeskluvna. Varumdrkesarbete och
vdrdegrundsretorik i ideell och offentlig verksamhet, 14 4fT.
Alexius, forskarreflektion (opublicerat paper, presenterat varen
2020 vid Ideell Arenas motesplats "Fenix Alumni”).

Alvesson, Tomhetens triumf, 162ff.

Inspirerad av forskaren Susanna Alexius, som medverkade vid ett
seminarium med Ideell Arenas nétverksledare, 20-06-09.

Victor Tillberg, Professionalism under attack, 69.

Linderyd, De varumdrkeskluvna, 148.

EU3Leader, Regenerating Europé’s Third Sector, 4.

Welander, Ar chefen mdnniska?, 75f.

Norberg och Redelius, Idrotten och kommersen — marknaden som
hot eller mdjlighet?, 17711

Norberg och Redelius, Idrotten och kommersen, 192.

37



43 Isammanhanget ir det virt att notera att fran och med juni 2021
géller en ny bestimmelse inom idrotten: 40/60-regeln (nér det
giller kon) tillimpas da i styrelser och valberedningar inom
specialidrottsférbunden (SF). Las mer pa https://www.rf.se/
Nyheter/Allanyheter/beslutomkvoteringfor4060representation
istyrelserochvalberedningar (himtad 2020-09-21).

44 Global Bar Magazines granskning. Se exempelvis artikeln
https://tidningensyre.se/
2020/17-augusti-2020/vita-dominerar-bistands-sverige/
(hiimtad 2020-09-17).

45 Det finns en uppsjo av handbécker, verktyg, rapporter
och inspirationsmaterial kring konkret mangfalds- och
inkluderingsarbete. Se exempelvis boken Vdlj mdangfald!
Enmetodbok for dig som vill arbeta for inkludering, www.
ifau.se, www.makeequal.se och www.akademssr.se/uua/
popularvetenskap.

46 Se exempelvis Folk i rorelse - medborgerligt engagemang 1992—
2014, avvon Essen, Jegermalm och Svedberg.

Kallor

Intervjupersoner

Foljande ledande idrottsforetridare, utvalda och tillfragade av
Riksidrottsférbundet, har intervjuats inom ramen fér den hér
trendrapporten:

Annika Tjernstrom, generalsekreterare, Svenska Ridsportférbundet,
2020-06-08.

Gunnar Hakansson, generalsekreterare, Svenska Golfforbundet,
2020-05-28.

Johan Stark, generalsekreterare, Svenska Basketbollforbundet,
2020-05-28.
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2020-06-09.
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Bilaga: Intervjuguide trendrapport

Datum & tid:
Namn:
Roll & organisation:

Form (digitalt, telefon, fysiskt mote):

Innan intervjun bérjar — introduktion

Presentationer: vem &r intervjuaren/rapportforfattaren + intervjupersonen.

Bakgrund till trendrapporten: de 3 uppdragsgivarna (Arbetsgivaralliansen,
Trygghetsradet TRS & Riksidrottsforbundet SISU/RF SISU), de 2 huvudomradena
i rapporten (ledarskap & organisering samt professionalisering), intervjuns

syfte och funktion, antal fragor, urval intervjupersoner (uppdragsgivarna gjort),

oppenhet vs anonymitet/konfidentialitet (dvs hur citat/tankar/intervjupersoner

aterges i rapporten).

Information om tidsplan for trendrapporten, ndr den presenteras, projektledare etc.

Information om hur intervjun dokumenteras.

"Stoppa i frysboxen”/lIaget allmant (pa G i organisationen, roligt som hander i

verksamheten trots Corona) innan intervjun kor igang.

Fragor innan vi bérjar intervjun?

Fragor

LEDARSKAP & ORGANISERING

1.

40 |

Apropa att vara en attraktiv arbetsgivare, hur ser det ut

inom idrotten om 10 ér nar det géller:

a. Organisering/organisation?

b. Ledarskap (/vilket slags ledarskap efterfragas)?

c. Rekrytering?

d. Inkludering?

e. Arbetsplatskultur?

f. Digitalisering (/vilka scenarier ser du framfér dig géllande
digitalisering)?

Ge gdrna exempel!

Beskriv, med egna ord, hur du tror att samspelet mellan
individer i organisationen ser utom 10 Gr?

Vad kdnnetecknar de organisationer inom idrotten som har
en kultur som driver engagemang, lust och gladje om 10 Gr?

Vilka kompetenser kommer att efterfrdgas/behdvas hos
medarbetare/anstéllda inom idrotten om 10 Gr?

Vilka personliga egenskaper kommer att efterfragas/beho-
vas hos medarbetare/anstéllda inom idrotten om 10 Gr?

IDROTTSRORELSENS LEDARSKAP OCH ORGANISERING 2030

PROFESSIONALISERING
6. Vilka konsekvenser har/far professionaliseringen inom

idrotten om 10 Gr nér det galler:

a. (Ditt) ledarskap/det slags roll du har?
b. Organisering/organisation?

c. Verksamheten?

d. Medarbetarna/de anstéllda?

e. Arbetssatt?

f. Annat?

Vad tror du kommer att handa med idrottsrorelsen som
folkrérelse om 10 dr, utifran antagandet att den sa kallade
professionaliseringen kommer att fortsatta de kommande
aren fram till dess?

ANVANDNING AV TRENDRAPPORTEN
8. Hurserdu attdentrendrapport som nu skrivs boér anvandas

(av dig, av andra)?

9. Nar, ochivilka forum, bor trendrapportens resultat och

fragor diskuteras?

Tack och avrundning av intervjun



” Vi gar ifran det hdr med pyramiden.
Jag vill komma ifran stuproérsdelen
till att det ar ett gang kompetenser
som mots. Det blir kortare moten,
fler digitala moten, det blir mer ur
ett workshopperspektiv.

” Ett oreflekterat forhallningssatt till
professionaliseringsprocesser som
urholkar tilltron till medlemmarna
som experter och elit kan dessutom
leda till att dessa personer gradvis
omvarderar sitt engagemang for
organisationen - vilket i sin tur inte
bara skulle daventyra utan troligen
ocksa urholka ideella organisationers
mervarde och sarart.
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