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FORORD

I denne publikasjonen presenteres et kunnskapsgrunnlag om likestilling i idretten, med fokus pa
idretten i Hedmark og Oppland.

Kunnskapsgrunnlaget er en del av Prosjekt Likestilling 2018-2025 som Hedmark idrettskrets har i
samarbeid med Oppland idrettskrets, Hogskolen i Innlandet, Fakultet for helse- og
sosialvitenskap ved Senter for Praksisrettet Idrettsvitenskap — Nettverk og Nyskaping (SPINN),
Norsk Tipping og Likestillingssenteret. Prosjektet har som mal & skaffe til veie kunnskap og
utvikle konkrete tiltak som kan bidra til en mer kjonnsbalansert innlandsidrett.

Prosjekt Likestilling 2018-2025 er delt inn i et forprosjekt og et hovedprosjekt.
Kunnskapsgrunnlaget inngar i forprosjektet og er gjennomfert som et samarbeid mellom
Hedmark idrettskrets, Hedmark fylkeskommune og Hegskolen i Innlandet med hensikt &
avdekke hvilke hindringer og utfordringer som ligger til grunn for at ikke flere kvinner blir
engasjert i sentrale lederroller og som trenere i idretten i Hedmark og Oppland.
Kunnskapsgrunnlaget baserer seg pa litteraturstudier, resultater fra «Treneren i norsk idrett — en
nasjonal kartlegging av trenere og trenerrollen», og intervjuer med kvinner og menn i idretten i
Hedmark og Oppland.

Kartleggingen ble gjennomfert var/sommer 2019, og vi vil takke informantene som stilte til
intervju og fortalte om sine erfaringer og synspunkter pa likestilling i norsk idrett.

Elverum, november 2019

Mette Lohren (sign.)
Senter for Praksisrettet Idrettsvitenskap — Nettverk og Nyskaping (SPINN)
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1 INNLEDNING

1.1 Bakgrunn

Prosjekt Likestilling 2018-2025 er et samarbeidsprosjekt pa bakgrunn av et initiativ fra
Hedmark idrettskrets, med mal om & skaffe til veie kunnskap for a utvikle konkrete tiltak
som kan fore til en jevnere kjgennsbalanse i Innlandsidretten. Det er i idretten som pa de
fleste samfunnsomrader, en lavere kvinneandel i toppledelsen. P& overste niva, blant
presidenter i seerforbund er kvinneandelen kun 13 prosent. Kvinneandelen eker til rundt
20 prosent blant kretsledere og generalsekreterer i seerforbund, og andelen er 37 prosent
kvinner blant organisasjonssjefer i idrettskretsene (Fasting & Sand, 2017). Dette gjenspeiler
ikke medlemsmassen hvor det pa nasjonalt niva er ca. 40 prosent kvinner og 60 prosent
menn (Fasting & Sand, 2017).

I samarbeid med Hedmark fylkeskommune, vil Hedmark idrettskrets avdekke hvilke
hindringer og utfordringer som ligger til grunn for at ikke flere kvinner blir engasjert i
sentrale lederroller og som trenere i idretten i Hedmark og Oppland. Prosjekt Likestilling
2018-2025 er delt inn i et forprosjekt og et hovedprosjekt. Hogskolen i Innlandet skal i
forprosjektet bidra til en kartlegging av likestilling i norsk idrett, med fokus pa den
regionale situasjonen. I denne rapporten presenteres kartleggingen basert pa
litteraturstudier, resultater fra «Treneren i norsk idrett — en nasjonal kartlegging av trenere
og trenerrollen», heretter kalt Trenerundersokelsen, og intervjuer med kvinner og menn i

idretten i Hedmark og Oppland.

1.1.1 Likestilling i idretten

Norge blir internasjonalt sett pa som en verdensmester nar det kommer til likestilling.
Likevel har ledelsesstrukturene i Norges Idrettsforbund historisk sett veert mannsdominert,
og er det fremdeles. At Norge aldri har hatt kjonns-segregerte idrettsorganisasjoner er
viktig & huske pa for a pa best mulig mate forstd utviklingen av andelen kvinner i norsk
idrett (Hovden, 2012).

Siden 1994 har det internasjonalt blitt satt fokus pa kvinners deltakelse og likestilling i
idrett da det for forste gang ble etablert en internasjonal arbeidsgruppe for kvinner og
idrett som skulle jobbe for & oke engasjementet til kvinner i idrett pa alle nivaer, inkludert i

beslutningsprosesser og lederroller (Adriaanse & Claringbould, 2016).



Selv om deltagelse blant kvinner i organisert idrett gradvis har ekt i arenes lop, er de
fremdeles underrepresentert i styrende organer (Sisjord, Fasting & Sand, 2017). Andelen
kvinner som er generalsekreteerer i de 54 seerforbundene er 24 prosent og 11 prosent av
disse er i hovedsak ansatt i sma seerforbund (Fasting & Sand, 2017). Andelen kvinner blant
styreledere er 24,4 prosent (Norges idrettsforbund og olympiske og paralympiske komité,
2017). Ser man pa styredeltakelsen i idrettskretser og idrettslag er det et mer
kjennsbalansert menster enn pa styrelederniva. Blant styrene i idrettskretsene er
kvinneandelen 46 prosent, mens den blant idrettslag er pa 36 prosent. Den noe hoyere
andelen kvinnelige styremedlemmer md antas & ha ssmmenheng med NIF’s Paragraf 2-4
om kjennsrepresentasjon som ble vedtatt pd idrettstinget i 1990 (Fasting & Sand, 2017).
Andelen kvinner med ulike verv ser ut til a gke, jo lavere ned man kommer i en hierarkisk

organisasjonskultur (Fasting, Sand, Sisjord, Thoresen & Broch, 2008).

I neste kapittel gjor vi rede for likestilling som begrep, ulike forstaelser og tilneerminger til
kjonn i organisasjoner, og videre gkologisk systemteori og teori om mestringsforventning
som bakgrunn for & forsta sammenhengene mellom barrierer og muligheter for kvinner (og
menn) som trenere og ledere i idretten. I kapittel 3 beskriver vi metoder og datamaterialet,
for vi i kapittel 4 gar igjennom utvalg og relevante resultater fra Trenerundersokelsen. I
kapittel 5 analyserer og diskuterer vi tidligere forskning og data fra intervjuer og
Trenerundergkelsen. Det hele oppsummeres i siste kapittel hvor vi ogsa kommer med

anbefalinger for videre arbeid med likestilling i idrettskretsen.



2 BEGREPER, TILNARMINGER OG MODELL

2.1 Likestilling — prinsipper og argumenter

Likestilling fremstar som en selvfolgelighet i Norge. Kvinner og menn har lik rett til
deltakelse pa alle samfunnsomrader som i utdanning, arbeid, politikk, og organisasjonsliv.
Det er en politisk ambisjon & jobbe for jevnere kjonnsbalanse pa de ulike
samfunnsomradene ved a fremme likestilling og hindre diskriminering pa bakgrunn av

kjenn. Likestillingsloven er et virkemiddel for sikre dette.

Til grunn for likestilling ligger et demokrati- og rettighetsprinsipp som fremmer at alle har
lik rett til deltakelse og ikke-diskriminering (Skjeie og Teigen, 2003). Det er imidlertid
argumentet knyttet til ressurser og nytteorientering som har sterst gjennomslagskraft i
arbeidet for jevnere kjonnsbalanse i dag, mer enn solidaritet, likhet og rettferdighet
(Alnebratt og Rennholm 2016), blant annet i Forsvaret (Eide, Lauritzen, Stokke og Olsvik,
2014), og i helsesektoren og barnehagesektoren (Ljunggren og Lauritzen, 2018). En
innvending mot ressursargumentet for a oppna likestilling, er at nytteorienteringen flytter
fokuset fra retten til deltakelse som rettighetsargumentene fremmer, til spersmal om hva
kvinner/menn kan bidra med. Det kan i neste omgang bli et argument for utelukkelse om
ikke kvinner/menn viser seg & ha den enskede «nytteeffekten» (Guldvik og Lauritzen,
2009).

Ressursargumentet kan deles i to varianter; likhetsvarianten og forskjellsvarianten (Skjeie
og Teigen, 2003). Den forste varianten fokuserer pa at en likere rekruttering av kvinner og
menn forer til bedre utnyttelse av de samlede ressursene i samfunnet, mens den andre
varianten fremhever at kvinner og menn er forskjellige og at ulikhetene er komplementzere.
Den siste varianten som baserer seg pa kjennsforskjeller mellom kvinner og menn, kan
virke mot sin hensikt. For det forste kan den bidra til a forsterke sterotypier knyttet til «det
kvinnelig» og «det mannlig». Dette kan begrense handlingsrommet fordi det kan skape
sterke forventninger til hva hhv. kvinner og menn kan gjore. For det andre kan en slik
argumentasjon fjerne kritiske og problematiske forklaringer pa hvorfor kjennsforskjeller
reproduseres (Guldvik og Lauritzen, 2009). Det stilles ikke spersmal om hvorfor det er slik,
og om det er rettferdig.

Det er ogsa et tredje argument for likestilling, interesseargumentet (Hernes 1987). Dette

argumentet skiller seg fra de andre ved at det fokuserer pa at kvinner og menns interesser



kan sta i konflikt, og at det derfor er viktig at begge kjonn er representert der beslutninger

tas.

2.2 Kjonn som variabel eller prosess

Innvendingene rundt ressursargumentet og seerlig til forskjellsvarianten, er knyttet til
tilneermingen til kjonn. Her sees kjonn som en variabel og fokuset er pa fordelingen
mellom andelen kvinner og andelen menn. En statistisk fremstilling av fordelingen
synliggjor forskjeller mellom kvinner og menn, men gir lite grunnlag for & si noe om
hvorfor menstrene er slik de er, som hvorfor flere menn enn kvinner er trenere i idretten.
En tilneerming til kjenn som har fokus pa relasjoner og prosesser, og gir kunnskap om
hvilke prosesser som kan hemme eller fremme en jevnere kjennsbalanse (Guldvik og
Lauritzen, 2009).

De forskjellige tilneermingene er forankret i ulike forstaelser av kjonn. Kjennsteori skiller
mellom forstaelsen av kjonn som noe vi er eller har, og kjgenn som noe vi gjor (Holter, 1996;
Kvande, 2007). A gjore kjonn, eller «doing gender» (West og Zimmerman, 1987), vektlegger
en forstaelse av at kjonn skapes i interaksjon mellom kvinner og mellom menn. Det er i
motsetning til perspektivet hvor man ser kjenn som en variabel og noe vi er eller har, og
som det folger bestemte egenskaper og handlinger med, eksempel at en kvinne er slik eller

sann, og som mann er du sann eller slik.

A gjore kjonn kan bade opprettholde, skape og minimere forskjeller mellom kvinner og
menn, og henger sammen med hvordan vi tenker om kjonn. Den symbolske forstaelsen av
kjonn og vére forstillinger om maskulinitet og femininitet er forende for samhandling,
praksis og forhandlinger mellom mennesker i organisasjoner og samfunnsliv (Guldvik og
Lauritzen, 2009). Vi handler etter hvordan vi tenker om kjenn. Den symbolske og kulturelle
forstaelsen av kjonn og maskulinitet og femininitet er mer stabil enn var praksis og
samhandling (Kvande, 2007). Det er for eksempel knyttet en forestilling til bestemte yrker
om at de er enten feminine eller maskuline. Nar noen handler pa tvers av denne
forestillingen, brukes ofte spraket for & justere eller korrigere det uvanlige ved & benevne
yrket eller rollen ved a legge til «<mannlig» eller «kvinnelig» som adjektiv. For eksempel er
sykepleier en kjonnsneytral yrkesbenevnelsen, men fordi det er en lavere andel menn som
er sykepleiere legges «mannlig» til sykepleier i mange situasjoner. Det kan vaere for a
synliggjore fordelingen mellom menn og kvinner, som at det er 20 prosent mannlige
sykepleiere og 80 prosent kvinnelige sykepleiere pa en arbeidsplass, men oftere er det for &
synliggjore det uvanlige, at den symbolske forestillingen om sykepleier som et feminint
yrke utfordres. Det er sjelden snakk om «kvinnelige» sykepleiere, de er sykepleiere, men en
mann som er sykepleier rokker ved forestillingen om hva yrket er og hvem som passer til
det. Det motsatte er tilfelle i andre yrker, for eksempel offiser og «kvinnelig» offiser.



De to tilneermingene kjonn som variabel og prosess utfyller hverandre, og ber sees i
sammenheng. Fordelingen mellom kvinner og menn er relevant for a fa oversikt og
kjennskap til hvordan en situasjon er pa et gitt tidspunkt og utviklingen over tid, men om
vi skal pavirke utviklingen er det nedvendig a studere hva som ligger bak tallene, hvorfor
situasjonen er som den er. Kunnskap om hvilke prosesser som bidrar til fordelingen
mellom kvinner og menn, hva som er barrierer og hva som er fremmere, gir grunnlaget for

utvikling av tiltak med mal om & endre nasituasjonen.

2.3 Okologisk systemteori-modell

Ottesen, Skirstad, Pfister og Habermann (2010) trekker i sin studie frem tre begrensninger
for like muligheter for kvinner og menn som idrettsledere. Det er forst og fremst knyttet til
individuelle valg, for eksempel. at kvinner ikke onsker a bli ledere og i stedet prioriterer
familie fremfor karriere, deretter begrensninger forarsaket av (kjonnslige) relasjoner i
organisasjonen, for eksempel. at kvinner ikke oppfordres til 4 soke lederroller og til sist
strukturelle begrensninger, for eksempel. varigheten pa lederstillinger og
rekrutteringssystemet. Walker og Bopp (2011) refererer til flere andre undersgkelser som
har sett pa arsaker til at kvinner ikke ensker & ga inn i, opprettholde eller oke sin deltakelse
og representasjon i lederroller i idretten. Noen eksempler er mangel pa veiledning og
forbilder (Avery, Tonidandel, & Phillips, 2008, referert i Walker & Bopp, 2011),
stereotyping av kjennsroller (Burton et al., 2009, referert i Walker & Bopp, 2011),
overseksualisering og marginalisering av kvinner av media (Duncan, 1990, referert i
Walker & Bopp, 2011), intensjonsrelaterte variabler slik som interesse og egeneffektivitet
(Cunningham, Doherty, & Gregg, 2007; Cunningham, Sagas, & Ashley, 2003; Sagas,
Cunningham, & Pastore, 2006, referert i Walker & Bopp, 2011), og homologe reproduksjon
(Kanter, 1977; Lovett & Lowry, 1994; Stangl & Kane, 1991, referert i Walker & Bopp, 2011).

LaVoi & Dutove (2012) fant at det er komplekse og multidimensjonale barrierer som
pavirker, hindrer eller forhindrer kvinner fra a seke seg til, eller bli veerende i trenerroller.
De mener at for a fa flere kvinner som trenere sa ma det endringer til pa flere nivaer, bade

individuelt, mellommenneskelig, organisatorisk, strukturelt og sosiokulturelt.

LaVoi & Dutove (2012) tar, ved hjelp av Bronfenbrenners gkologiske systemteori (JST),
sikte pa a syntetisere og oppsummere forskning om kvinnelige trenere som er gjennomfert
i lopet av en trettidrsperiode. Forfatterne tar videre sikte pa a sette sgkelys pa bade de
komplekse og multidimensjonale barrierene som pa ulike mater hindrer kvinner i & seke
eller bli veerende i trenerstillinger, samt faktorer som kan bidra til & gjore trenerarbeid
enklere for kvinner — og som kan hjelpe dem i deres trenerkarrierer. Gjennom sin
presentasjon av Bronfenbrenners modell fremhever LaVoi og Dutove (2012) at denne tilbyr
en tilneerming som gjor at menneskelig utvikling og erfaring kan ses i lys av innflytelsen
fra individuelle, interpersonlige, organisatoriske/strukturelle og sosiokulturelle

miljosystemer. Forfatterne benytter sa JST-modellen til & orientere seg i og sortere den



etter hvert mangfoldige forskningslitteraturen som har satt fokus pa den lave andelen
kvinner i trenerstillinger. Gjennom a benytte JST sgker LaVoi og Dutove (2012) & sette
sokelyset pa kvinnelige trenere slik de er «ngstet inn i» et system av relasjoner og
strukturer. De benytter modellen til 4 fange kompleksiteten i et mangfold av dynamiske
pavirkninger ettersom hvert lag i miljoet OST omfatter, og som treneren befinner seg i, har
betydning for utviklingsbanen til den enkelte bade pa et personlig og profesjonelt plan.
LaVoi og Dutove (2012) tar utgangspunkt i den gkologiske modellen til Bronfenbrenner
(1979), med sine fire lag eller nivaer, og videre i modifiseringer av Bronfenbrenner slik det
fremkommer i Sallis et al. (2008), som de mener gjor modellen mer anvendbar i en fysisk

aktivitet-kontekst, slik det fremkommer av figuren under.

Figur 1: En gkologisk modell over hemmende og stgttende faktorer for trenere som er kvinner (N.M. LaVoi & J.K.
Dutove)
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Det forste nivaet i modellen er det individuelle/intrapersonlige. Dette nivaet inkluderer
personlige, biologiske og psykologiske faktorer som kognisjon, folelser, tro, verdier,
kunnskap og personlige karaktertrekk. Et eksempel pa en personlig barriere pa dette nivaet
kan ifelge LaVoi og Dutove (2012) veere mangel pa selvtillit eller mestringsforventning,
som kan innebeere at personen ikke anser seg som kompetent nok til a fungere som trener.
Det neste nivaet, det interpersonlige, bestar av pavirkninger fra sosiale relasjoner som for
eksempel. kolleger, en signifikant annen, venner og partnere. Settinger i umiddelbar
neerhet, som hjemmet, skolen eller arbeidsplassen, inngar ogsa i dette nivaet. Et eksempel
pa en barriere pa dette nivaet kan ifelge LaVoi og Dutove (2012) veere mangel pa stotte fra
en signifikant annen. Det tredje nivaet, det organisatoriske/strukturelle, er definert
gjennom organisatoriske retningslinjer, jobbeskrivelser, profesjonelle praksiser, og
muligheter (eller mangel pa sadanne). For eksempel kan reisingen som kreves av en trener,
i forbindelse med rekruttering og konkurranse, forstyrre omsorgsoppgaver knyttet til
familien (noe som indikerer en dynamisk vekselvirkning med det interpersonlige nivaet),
og fa noen kvinner til & velge mellom en trenerkarriere og & fa barn (LaVoi & Dutove,
2012). Det fjerde og ytterste nivaet i modellen er det sosio-kulturelle nivaet som omfatter
normer og kulturelle systemer som pa mer indirekte mater pavirker kvinnelige trenere. For
eksempel kan ifelge LaVoi og Dutove (2012) kjgnnsstereotypier angdende tradisjonell
femininitet og ledelse, pavirke hvordan individuelle kvinner opptrer i trenerrollen. Det er
et sentralt poeng at hvert niva i modellen kan pavirke hverandre og interagere pa mange

ulike mater.

LaVoi og Dutove (2012) fremhever serlig fem fordeler ved til & anvende gkologisk
systemteori nar man skal finne lgsninger for a beholde og oke andelen kvinner blant

trenere. Det er ogsd sannsynlig at dette kan gjelde kvinner i lederroller i idretten.

e ST kan hjelpe forskere med 4 identifisere mangler og «hvite flekker» i
eksisterende litteratur.

e Den mer komplekse forstdelsen som tilbys gjennom JST kan fremme
samarbeidende partnerskap, samt strategi- og politikk-utvikling, egnet til a gjore
noe med det lave antallet kvinnelige trenere.

e ST kan bidra til & belyse at individer opererer i flere miljger som pavirker
hverandre, og at utfordringen med a rekruttere og holde pa kvinnelige trenere
derfor ma bli lost pa bakgrunn av innsikt i denne kompleksiteten.

e For hver trener eksisterer det mulige tiltak (leverage points), som kan identifiseres
gjennom JST, og som har stor betydning for kvinnelige treneres helse, trivsel og
erfaringsdanning. Det a identifisere slike tiltak kan bidra til & forhindre utbrenthet,
forbedre fysisk og mental helse i og gjennom en trenerkarriere, og bidra til & holde
slitasje i sjakk.

e ST kan brukes heuristisk/problemlesende for a mobilisere, og utdanne trenere og
interessenter om mangfoldet av dynamiske sosio-organisatoriske barrierer og

stotter, slik at produktive mestringsstrategier kan leeres og lesninger bli generert.



Et annet sentralt teoretisk bidrag, som er med pa a kaste lys over at det ikke bare er
holdninger og normer som pavirker atferd, men at atferd pavirker holdninger og normer,
samt at situasjonen er med pa a forme bade atferd, holdninger og normer, og at personen
selv er med pa a pavirke sin situasjon, er Albert Banduras sosiale leeringsteori.

2.4 Teori om mestringsforventning

For Bandura (1997) utgjer forventning om a mestre en avgjerende motiverende faktor.
Forventning om a mestre er i litteraturen beskrevet som self-efficacy, pa norsk ofte oversatt
til mestringsforventning (Imsen, 2014). Opplevd mestringsforventning er ifelge Bandura
(1997) en viktig kognitiv faktor som har ssmmenheng med bade miljeerfaringer og atferd.
Dette gjensidige samspillet mellom atferd, person og milje betegnes gjerne som resiprok

determinisme.

Figur 2: Resiprok determinisme (Bandura, 1997)

Atferd

Person ﬁ Miljg

Mestringsforventning kan defineres som troen pa at man er i stand til 4 organisere og
utfere handlinger som kreves for a produsere et onsket resultat, gitt de evner man har og
den situasjon man er i (Bandura, 1997). Man skiller salede gjerne mellom to ulike typer
forventninger som er viktig for motivasjon: effektivitetsforventninger og resultatforventninger.
Det forste handler om troen pa at man er i stand til a utfere en bestemt handling, mens det
andre dreier seg om troen pa at disse handlingene vil fore frem til onsket resultat.
Effektivitetsforventninger og resultatforventninger kan veere til stede i ulik grad hos en
person, i ulike situasjoner. For eksempel. kan en trener ha stor tro pa at hun er i stand til &
komme med gyldige og relevante argumenter mot eventuelle patriarkalske maktstrukturer
i norsk idrett, men ha mindre tro pa at slike protester vil fore frem. Mestringsforventning

har flere arsaker. Disse inkluderer folgende:

e Egne tidligere erfaringer ved & mestre aktiviteten.
e Vikarierende erfaring i form av modelleering (observere andre som utferer
handlingen)

e Verbal overtalelse (for eksempel. «peptalk» som formidler at «du kan utfere dette»)
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¢ Fysiologisk aktivering (for eksempel. gkt hjerterate)

(Diseth, 2019).

Den viktigste faktoren som bestemmer nivaet for mestringsforventning er hvilken erfaring
du har med a lykkes. Bandura (1997) forutsetter imidlertid at mestringsforventning ikke
bare er avhengig av egen erfaring med en bestemt oppgave, men ogsa pavirkes av a

observere andre som utferer oppgaven.

I folge Schunk (1989), er det seerlig to faktorer som bestemmer effekten av modelleering: For
det forste er effekten av modelleering seerlig stor blant dem som fra for ikke har seerlig
erfaring med den aktuelle oppgaven. For det andre er effekten seerlig stor dersom

vedkommende i stor grad kan identifisere seg med rollemodellen.

Nar det gjelder verbal overtalelse, for eksempel. fra en trenerkollega, kan dette bidra til
mestringsforventning gjennom at a bli fortalt at det er mulig & gjennomfere en aktivitet,
gjerne pa mest mulig konkrete mater. Imidlertid fungerer verbal overtalelse ifelge Diseth
(2019), kun dersom den ikke star i motsetning til egne mestringserfaringer. Det vil ikke
nytte & forklare andre at de vil klare noe, dersom de selv har erfart at de ikke vil veere i

stand til & mestre aktiviteten.

Nar det gjelder den siste arsaken til mestringsforventning, knyttet til fysiologisk aktivering,
kan for eksempel. gkt kroppslig spenning, nar dette oppstar i forbindelse med en ny og
ukjent oppgave, forsterke opplevelsen av manglende mestring (Diseth, 2019). Ved hoyere
grad av mestring, eller nar situasjonen oppleves som trygg, kan imidlertid fysiologisk

aktivering i storre grad ignoreres — og til og med tolkes som noe positivt.

Et viktig poeng i denne sammenheng er at nivaet av mestringsforventning har ulike

konsekvenser for aktivitet, engasjement og tenkning om egne muligheter:

e Valg av oppgaver: om man er offensiv eller defensiv.
¢ Innsats og utholdenhet ved valg av oppgaver.
e T hvilken grad man er i stand til & velge mellom ulike handlingsalternativer.

e T hvilken grad man reagerer med stress eller angst pa utfordrende situasjoner.

(Diseth, 2019).

Redmond (2010) har gitt en oppsummering av fordelene med hey grad av

mestringsforventning:

e Storre utholdenhet ved oppgaver som er vanskelige.

e Storre motstandsdyktighet ved egne feil.

e Storre jobbtilfredshet.

e Man setter hoyere mal for seg selv, og foler seg mer forpliktet overfor disse.
e Mer effektiv strategi for 4 na malene.

e Mer optimistisk respons pa negative tilbakemeldinger.
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e Bedre prestasjoner.

Figur 3: Arsaker til og effekter av mestringsforventning (Bandura, 1997; Diseth, 2019)
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motivasjon og leering, med seerlig stor grad av empirisk stette (Holt et al., 2015).

ST, supplert av sosial leeringsteori, gir et godt utgangspunkt for a fange kompleksiteten i
det feltet av dynamiske pavirkninger og relasjoner trenere befinner seg i. I dette prosjektet
har vi ikke hatt rammer til & innhente datamaterialet for a gjennomfere en grundig JST-

analyse, men vi benytter modellen til & strukturere empirien fra intervjuer,
Trenerundersgkelsen og tidligere forskning.
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3 METODE

3.1 Litteraturgjennomgang

Litteraturstudien er en gjennomgang av norsk og internasjonal litteratur om tematikken
/fagfeltet. Litteratursoket er avgrenset for en periode pa litt over 10 ar, fra 2008 - 2018.
Sokeordene og prosedyrene er de samme for hver database.

Det ble sgkt i databasene Oria, Scopus og EBSCOhost med folgende sgkeord:

women, woman, female, gender, equality, inequality, barrier, obstacle, representation,
underrepresentation, involvment, participat, coach, leader, sport, football, soccer, handball,
basketball.

Seoket ble satt opp pa denne maten:

( TITLE-ABS-

KEY (women* OR female* OR woman* OR gender*) AND TITLE ( equality* OR ineq
uality* OR barrier* OR obstacle* OR representation* OR underrepresentation®* OR inv
olvement* OR participat* ) AND TITLE ( coach* OR leader*) AND TITLE-ABS-

KEY (sport* OR football* OR soccer* OR handball* OR basketball* ) )

Dette resulterte i 75 treff i Oria, 26 treff i EBSCOhost, 33 treff i Scopus. Mange av treffene
var til de samme artiklene. Alle titler ble lest og for artikler med interessante titler ble
sammendragene lest. Totalt ble sju artikler om ledereog atte artikler om trenere valgt ut og
benyttet i litteraturstudien.

Vi fikk ogsa tilgang til en artikkeloversikt som Trond Svela Sand har samlet inn pa
omradene «gender and coaching» og «gender and leadership» med 293 artikler pa
«coaching» i tidsrommet 1981 — 2017 og 220 artikler pa «leadership» fra 1983 —2017. Disse
oversiktene var avgrenset til journal-artikler. Med avgrensninger fra 2009 — 2019 gav dette
oss til sammen 112 artikler om «gender and coaching» og 91 artikler om «gender and
leadership». Alle titler i denne tidsperioden ble lest og i artikler med interessante titler ble
sammendragene ogsa lest. Totalt ble seks artikler om «gender and leadership» og én
artikkel om «gender and coaching» fra denne artikkeloversikten gjennomgatt og benyttet i
litteraturstudiet.

Det er et omfattende felt & fa oversikt over og det finnes mye litteratur pa likestilling
generelt. Men med avgrensninger innenfor idrettsfeltet var omfanget noe mer
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overkommelig. Relevante artikler fra dette soket har ogsa synliggjort ytterligere relevant
litteratur om temaet/fagfeltet. I sok etter norske rapporter og artikler med tema likestilling i
trener- og lederroller i norsk idrett er ogsa Google benyttet. Her fant vi tre relevante
nasjonale rapporter fra 2009 — 2018. Fokuset her var hovedsakelig likestilling, kjonn og
kjennsbalanse i norsk idrett i tillegg til en nasjonal kartleggingsundersokelse om trenere og
trenerrollen (Fasting, Sand, Sisjord, Thoresen & Broch, 2008; Fasting & Sand, 2017; Chroni,
Medgard, Nilsen, Sigurjonsson & Solbakken, 2018).

Litteraturen ble innhentet i perioden 10. — 20. juni 2019 ved hjelp av bibliotekarer og
fagansatte ved Hogskolen i Innlandet, avdeling Elverum.

3.2 Det kvantitative datamaterialet fra Trenerundersgkelsen

Det kvantitative datamaterialet som er benyttet i arbeidet med & skaffe til veie kunnskap
for & utvikle konkrete tiltak som kan fere til en jevnere kjennsbalanse i innlandsidretten, er
hentet fra en landsomfattende nettbasert sperreundersokelse som ble gjennomfort av
Heogskolen i Innlandet i 2017 — heretter kalt Trenerundersgkelsen. Undersokelsen tok sikte
pa & skaffe mer kunnskap om trenerne i barne-, ungdoms- og voksenidretten.
Trenerundersgkelsen ble sendt ut til et stort antall trenere i Norge. Rapporten, med tittelen
Treneren i norsk idrett — En nasjonal kartlegging av trenere og trenerrollen (Chroni et al., 2018),
bygger pa svar fra 5977 trenere, 4404 menn og 1559 kvinner i alderen 15 til 83 &r. Trenerne
representerte 104 idretter fordelt pa 49 seerforbund, og kom fra alle fylker i Norge.
Rapporten viser funn om treneren og deres trenervirksomhet, utdanningsbakgrunn,
idrettslige kunnskap, ferdigheter og erfaring, hvordan de tenker omkring leering og deres
fremtid, hva som hindrer dem i videre leering og fremgang, og hvorfor noen av dem har
sluttet. Selv om utvalget i undersgkelsen er et av de sterste som er innhentet av
trenerundersgkelser i verden, skriver Chroni et al. (2018) at de ikke vet i hvor stor grad det
som fremkommer er representativt for alle trenere i Norge. Dette fordi det totale antall
trenere pd alle nivaer i norsk idrett er ukjent. I rapporten oppgis det i denne sammenheng
at, med utgangspunkt i det opprinnelig inviterte antallet pa e-post, og antall svar pa e-
postinvitasjonen, var svarprosenten for undersgkelsen 10 prosent. Dette er ifolge
Chroni et al. (2018), en akseptabel svarprosent for en kartleggingsstudie som vanligvis
oppnar 10-15 prosent. Studien ble for ovrig, ifelge Chroni et al. (2018), gjennomfert i
samsvar med NSDs etiske retningslinjer. For en naermere beskrivelse av hvordan den

aktuelle sporreundersgkelsen ble utviklet og gjennomfert, vises det til Chroni et al. (2018).

I forbindelse med oppdraget med a skaffe til veie kunnskap for i utvikle konkrete tiltak som kan
fore til en jevnere kjonnsbalanse i innlandsidretten, har vi fatt tilgang til datamaterialet knyttet
til informanter fra Hedmark og Oppland, tatt ut fra undersokelsen som er beskrevet over.
Til sammen omfatter dette 499 respondenter, det vil si ca. atte prosent av det totale
datamaterialet fra den landsomfattende sporreundersokelsen. Dette datamaterialet er sa
blitt analysert med et spesielt fokus pa kjennsforskjeller. I denne forbindelse er det benyttet
statistiske analysemetoder som chi-kvadrat-test, t-test og ANOVA. Hvorvidt man gjennom
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statistiske analyser finner signifikante forskjeller mellom ulike grupper, i denne
sammenhengen mellom kjonn, henger som kjent sammen med forskjeller i
gjennomsnittskarer, varians/standardavvik og utvalgets storrelse. Siden storrelsen pa vart
utvalg (Hedmark og Oppland) er betydelig mindre enn storrelsen pa utvalget fra den
landsdekkende trenerundesgkelsen, ligger det i sakens natur at avdekkede forskjeller
mellom kvinner og menn i vart utvalg ma veere storre, enn forskjellene i det landsdekkende
utvalget, for 4 veere statistisk signifikante. I tillegg til resultater fra analysen av
datamaterialet fra Hedmark og Oppland, vil vi imidlertid ogsa — der vi finner dette
relevant — vise til statistisk signifikante forskjeller fra den landsomfattende undersokelsen,
slik disse fremkommer gjennom Chroni et al. (2018). Nar det gjelder svarprosenten fra
trenere i Hedmark og Oppland ma man anta at den omtrent tilsvarer svarprosenten for
Trenerundersgkelsen sett under ett, altsa ca. 10 prosent. Det understrekes for ovrig at
selv om vi har benyttet det nevnte datamaterialet for a se naermere pa likheter og forskjeller
mellom kjenn, var det ikke dette som var den primeere hensikten med den opprinnelige

sporreundersokelsen.

3.3 Intervjuer

I samarbeid med oppdragsgiver ble det lagt opp til individuelle intervjuer med kvinner
som innehar rollen som styreleder, daglig leder eller trener i Hedmark og Oppland

idrettskrets. Videre var det planlagt gruppeintervju, ett med kvinner og ett med menn.

I mai ble det sendt ut invitasjon til sju kvinner med foresporsel om 4 stille til individuelle
intervju, og forespoarsel om deltakelse i gruppeinterviju til atte kvinner og atte menn.

Utvalget var gjort av Hedmark idrettskrets.

Det var flere som ikke svarte pa foresporselen, og det var noen som svarte at det ikke
passet, verken med individuelt intervju eller oppsatt tidspunkt for gruppeintervju. Av de
som ikke hadde anledning til & veere med pa gruppeintervju var det et par som melde seg
til individuelle intervju blant kvinnene. Det ble avtalt individuelle intervjuer pa telefon
med fem kvinner. To kvinner meldte seg til gruppeintervju, men da den ene meldte avbud
en time for intervjuet, ble det gjennomfert som et individuelt intervju. Dette intervjuet fant
sted i hegskolens lokaler. Temaguiden for de individuelle intervjuene sentrerte rundt egne

erfaringer.

Det var kun et par av mennene som svarte pa foresporselen om gruppeintervju, og det ble
sendt ut en foresporsel til sju nye. Det var kun én som hadde anledning til & veere med.
Tilbakemeldingene fra mennene som svarte pa foresporselen var enten at det ikke passet
eller at dette var tema de ikke hadde noe & si noe om. Grupeintervjuet ble avlyst med kun
én deltaker, og det ble sendt ut en forespeorsel til 15 nye menn etter sommerferien. Denne
gangen var det tre som svarte at de onsket delta, og to som mette opp. Intervjuet ble tatt

opp pa lydfil, og slettet ved avslutning av prosjektet. Temaguiden for gruppeintervjuet var
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pastander om kvinner i idretten hentet fra Trenerundersgkelsen som ble diskutert og

reflektert rundt. Intervjuet fant sted i hegskolens lokaler og det ble servert pizza.

Intervjuene ga innsikt i kvinners valg knyttet til & ga inn i trener- eller lederroller i idretten,
og deres erfaringer som kvinne i, i hovedsak, mannsdominerte idretter. Refleksjoner rundt
hvorfor det er feerre kvinner og forslag til tiltak for & oke kvinneandelen i idretten var ogsa
tema. Dette var kvinner som har valgt trener- og lederroller og som trives i disse rollene.
Deres svar er i stor grad basert pa egne erfaringer slik at intervjuene gir mindre innsikt i
hvorfor andre kvinner takker nei til denne typer roller i idretten. For & fa ytterligere innsikt
i de faktiske barrierene for a velge denne typen roller, hadde det veert relevant a intervjue
kvinner som har fatt tilbud, men takket nei og kvinner som har valgt a slutte som trener
eller leder i idretten. Dette var imidlertid ikke gjennomferbart innenfor dette prosjektets

rammer.
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4 GJENNOMGANG AV DET KVANTITATIVE DATAMATERIALET

Dette kapittelet inneholder en gjennomgang av datamaterialet fra Hedmark og Opland,
innhentet gjennom Trenerundersokelsen som ble gjennomfert av Hegskolen i Innlandet i
2017, slik det er redegjort for i metodekapittelet. Gjennomgangen vil ha fokus pa
kjennsforskjeller knyttet til forhold som trenernes roller, erfaringer, utdanning og situasjon.
Vi starter med noen generelle beskrivelser av utvalget fra Hedmark og Oppland. Det
understrekes at nar ikke annet er sagt gjelder det presenterte datamaterialet, og tilherende
figurer, trenere fra utvalget i Hedmark og Oppland.

41 Kjonnsfordeling knyttet til alder, trenerstatus og trenerutdanning

Blant de til sammen 499 respondentene i Hedmark og Oppland er det 74 prosent menn og
26 prosent kvinner. Dette tilsvarer fordelingen av kvinnelige og mannlige respondenter i
den landsdekkende undersgkelsen. 258 av respondentene kommer fra Hedmark og 241 fra
Oppland. Nar det gjelder kjonnsfordelingen i de to fylkene hver for seg, er 75 prosent av
respondentene fra Hedmark menn, mot 73 prosent i Oppland.

Figuren under viser fordeling av kvinnelige og mannlige respondenter per aldersgruppe i
de to fylkene (til sammen 100 prosent). Som det fremgar av figur 5 er det flest trenere i
alderen 40-49 ar blant bade kvinner og menn. Men som vi ser er det likevel nesten 3,5
ganger sa mange menn som kvinner i denne aldersgruppen. Den eneste aldersgruppen
hvor det er flere kvinnelige enn mannlige respondenter er i gruppen 15-19 ar, 1,8 mot 0,4
prosent, som i reelle tall utgjor 9 kvinner og 2 menn. Aldersfordelingen blant kvinnelige og
mannlige trenere i Hedmark og Oppland er omtrent som i fordelingen blant respondentene
i den landsdekkende undersokelsen.
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Figur 4: Alle trenere i Hedmark og Oppland fordelt pG alder og kjgnn
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Det er ingen signifikante forskjeller nar det gjelder det generelle utdanningsnivaet mellom
kvinnelige og mannlige respondenter i Hedmark og Oppland. Imidlertid er det en
signifikant forskjell nar det gjelder nar de startet sin trenerkarriere. Nar det gjelder alder for
inngang i trenerrollen ser vi av figur 6 at sa mye som 31 prosent av de kvinnelige trenerne
startet sa tidlig som i 15-19-arsalderen, i reelle tall utgjor dette 40 kvinnelige mot 73
mannlige respondenter i denne aldersgruppen. Som vi ogsa ser gikk en stor andel av
mennene inn i trenerrollen forst i 30-39 arsalderen, 35 prosent av mennene mot 27 prosent
av kvinnene. I reelle tall utgjor dette 131 mannlig og 35 kvinnelige respondenter, som altsa
startet i aldersgruppen 30-39 ar. Ogsa disse tallene er i stor grad i overensstemmelse med
fordelingene i den landsdekkende undersokelsen.

Figur 5: Alder for inngang til trenerrollen, fordelt pa kjgnn
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De fleste kvinner og menn blant respondentene i Hedmark og Oppland er gifte eller lever i
partnerskap med barn, med henholdsvis 67 og 76 prosent. De tilsvarende tallene for
respondentene fra hele landet er 55 prosent for kvinner og 75 prosent for menn. Det er altsa
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en storre andel av de kvinnelige respondentene fra Hedmark og Oppland enn pa
landsbasis, som oppgir a veere gifte eller lever i partnerskap med barn. For ovrig er det, nar
det gjelder disse forholdene, ikke noen signifikante forskjeller mellom de to fylkene.

72 prosent av respondentene fra Hedmark og Oppland oppgir at de arbeider som trener pa
frivillig basis og 29 prosent at de er ansatt. De tilsvarende tallene for hele landet, er
henholdsvis 75 og 25 prosent. Fordelt pa kjonn er det, som det fremgar av figur 7, 73
prosent frivillige blant menn og 67 prosent blant kvinner. Det er ingen signifikant forskjell
mellom Hedmark og Oppland nar det gjelder kjennsfordelingen mellom frivillig og ansatt.

Figur 6: Trenerstatus, frivillig eller ansatt, fordelt pd kjgnn
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Ca. 73 prosent av de ansatte i Hedmark og Oppland oppgir at de arbeider deltid, mens det
tilsvarende tallet pa landsbasis er 79 prosent. Selv om det er noen flere av respondentene i
Hedmark og Oppland som jobber heltid enn pa landsbasis, er altsa det vanligste a jobbe i
deltidsstilling. Fordelt pa kjonn er det 71 prosent som jobber deltid blant menn og 76
prosent blant kvinner. Det er ingen signifikant forskjell mellom Hedmark og Oppland nar
det gjelder kjonnsfordelingen mellom deltid og heltid.

Det er til sammen 142 av 498 respondenter fra Hedmark og Oppland som svarer at de er
ansatt som trener. Nar det gjelder hvordan ansatte trenere i Hedmark og Oppland fikk sin
navearende trenerjobb, er det til sammen 77 prosent som svarer at de har blitt tilbudt
trenerjobb og, som vi ser av figur 8, av disse er 58 prosent menn og 19 prosent kvinner.
Disse utgjor forevrig henholdsvis 83 og 64 prosent av gruppen av mannlige vs. kvinnelige
trenere. S& ogsa relativt til gruppesterrelsen er det altsa en signifikant sterre andel menn
enn kvinner som har blitt tilbudt trenerjobb. Denne forskjellen blant menn og kvinner i
Hedmark og Oppland er forgvrig noe storre enn forskjellen blant informantene i den
landsdekkende undersgkelsen. Feerre kvinner (35 prosent) jobber uten avtale enn menn (43
prosent), men forskjellen er ikke signifikant. (De tilsvarende tallene pa landsbasis er 34 mot
47 prosent.)
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Figur 7: Hvordan ansatte trenere fikk sin ndvaerende trenerjobb, fordelt pd kjgnn
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356 av 498 respondenter fra Hedmark og Oppland svarer at de arbeider som trener pa
frivillig basis. Nar det gjelder hvordan frivillige trenere i Hedmark og Oppland fikk sin
naveerende trenerjobb, er det til sammen 47 prosent som svarer at de har meldt seg frivillig
og, som det fremgar av figur 9, av disse er 38 prosent menn og 9 prosent kvinner. Disse
utgjor forovrig henholdsvis 50 og 37 prosent av gruppen av mannlige vs. kvinnelige
trenere. Sa ogsa relativt til gruppesterrelsen er det altsa en signifikant storre andel menn
enn kvinner som har meldt seg frivillig. Nar det gjelder de som ble spurt om a vaere
frivillig er forevrig forholdet motsatt om man ser pa andel relativt til gruppesterrelsen for
kvinner og menn. Disse utgjor henholdsvis 45 og 35 prosent av gruppen kvinnelig vs.
mannlige trenere. Blant kvinnelige respondenter som er frivillige trenere, i Hedmark og
Oppland, er det med andre ord sjansen storst for at vedkommende har blitt spurt, mens
blant menn er sjansen storst for at vedkommende har meldt seg frivillig. Fordelingen nar
det gjelder hvordan frivillige kvinnelige og mannlige trenere i Hedmark og Oppland har
fatt sin navaerende trenerjobb, er tilneermet lik fordelingen blant informantene i den
landsdekkende undersgkelsen.
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Figur 8: Hvordan frivillige trenere fikk sin ndvaerende trenerjobb, fordelt pa kjgnn
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Totalt har 76 prosent av trenerne i Hedmark og Oppland erfaring med a trene utevere av
begge kjonn, mot 73 prosent pa landsbasis. Som vi ser av figur 10 er det 16 prosent av
mennene mot 4 prosent av kvinnene, i Hedmark og Oppland, som har trent bare menn, og
forskjellen er signifikant.

Figur 9: Erfaring med trening av kvinner og menn, fordelt pd kjgnn
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De aller fleste har trent pa lokalt niva (95 prosent, som pa landsbasis). Nar det gjelder
hvilke niva respondentene har trent pa er det imidlertid, som det fremgar av figur 11, en
signifikant forskjell mellom kvinner og menn, der menn i sterre grad har fungert som
trenere pa regionalt og nasjonalt niva i Hedmark og Oppland, mens kvinner har en liten

overvekt pa lokalt niva.
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Figur 10: Prosentandel kvinner og menn som har trent pa ulike nivder.
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Som det fremgar av figur 12 har menn i Hedmark og Oppland i sterre grad fungert som
trenere for ungdom i aldersgruppen 13-19 ar. Denne forskjellen er omtrent som blant
informantene pa landsbasis. Det er imidlertid for de yngste uteverne (opptil 6 ar), vi finner
den sterste forskjellen. Prosentandelen kvinnelige trenere som har trent denne
aldersgruppen er mer enn dobbelt sa stor som andelen av mannlige trenere.! Denne
forskjellen er for gvrig storre i Hedmark og Oppland enn pa landsbasis (henholdsvis 22 og
48 prosent i Hedmark og Oppland mot 20 og 37 prosent pa landsbasis). Begge de nevnte
forskjellene i Hedmark og Oppland er signifikante.

Figur 11: Prosentandel menn og kvinner som har trent ulike aldersgrupper
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72 prosent av respondentene i Hedmark og Oppland oppgir at de har en eller annen form
for trenerutdanning. Det er 73 prosent av mennene og 70 prosent av kvinnene oppgir a ha
dette. Dette er noe lavere enn andelen respondenter pa landsbasis som oppgir & ha

1 Siden det er omtrent tre ganger sa mange mannlige som kvinnelige respondenter i Hedmark og Opland
er det likevel, i rene tall, flere menn enn kvinner som har trent de yngste barna (82 menn mot 62 kvinner).
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trenerutdanning (76 prosent). Av figuren under ser vi at antallet kvinner og menn med
hensyn til hoyeste fullferte trenerutdanning. Som vi ser er det storst andel blant bade
kvinner og menn som enten har ingen trenerutdanning eller trener 1-utdanning.

Figur 12: Hgyeste niva pa fullfert trenerutdanning, antall fordelt pa kjgnn
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Nar det gjelder den prosentvise fordelingen innenfor gruppen menn vs. kvinner nar det
gjelder de ulike typene trenerutdanning, ser vi av figuren under at forskjellene er relativt
sma, og forskjellene er ikke store nok til & veere statistisk signifikante.

Figur 13: Hgyeste nivd pad fullfgrt trenerutdanning, prosentandel fordelt pa kjignn
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4.2 Arsaker til 4 bli trener og innholdet i trenerrollen

Pa sporsmal om arsaker til at de valgte a bli trener ser vi av figur 15 at bade menn og
kvinner peker pa ensket om 4 bidra til utovernes utvikling og leering, som det viktigste.
Svarene fra kvinner og menn pa spersmalene knyttet til dette temaet skiller seg for ovrig ad
pa flere mater. Kvinner oppgir i signifikant sterre grad enn menn det at de har blitt spurt om
d veere trener av forbund, klubb etc., som en viktig arsak. Menn vektlegger pa sin side i
signifikant storre grad at deres barn begynte med idrett, samt det d bidra til at utoverne vinner
0g oppndr suksess, som viktige arsaker til 4 starte som trener. Om vi sammenligner med den
landsdekkende undersgkelsen ser vi de samme signifikante forskjellene mellom kvinner og
menn som nevnt over. I tillegg ser vi at, i den landsdekkende undersgkelsen, vektlegger
kvinner i signifikant sterre grad enn menn at de onsket d gi noe tilbake til sin idrett, at de har
blitt inspirert av en rollemodell og at de har blitt fortalt at de vil bli en god trener, som viktige
arsaker. Menn vektlegger pa sin side i den landsdekkende undersokelsen, i signifikant
storre grad enn kvinner, at de onsker seg en trenerkarriere som en viktig arsak (Chroni et al.,
2018). Arsaken til at noen forskjeller framstar som signifikante pa landsbasis, og ikke nar
man kun ser pa Hedmark og Oppland, ma primeert ses pa bakgrunn av utvalgssterrelse. Jo
starre utvalg, jo storre sjanse for at forskjeller er statistisk signifikante og saledes
sannsynligvis ikke skyldes tilfeldigheter.

Figur 14: Treneres oppgitte drsaker til hvorfor de startet som trener, fordelt pG kjgnn, presentert med gjennomsnitt
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Pa sporsmal om a beskrive naveaerende trenerjobb er det 54 prosent av mennene og 47
prosent av kvinnene som svarer at de er hovedtrener og har hjelpe/assistent-trener. I faktiske
tall utgjor dette 198 menn og 61 kvinner. Nar det gjelder dette spersmalet finner vi en
omtrent tilsvarende forskjell pa landsbasis. Selv om denne forskjellen mellom kvinner og
menn ikke er stor nok til a veere statistisk signifikant i Hedmark og Oppland, fremgar det
av Chroni et al. (2018) at forskjellen pa landsbasis er signifikant, noe som primaert kan
tilskrives det storre utvalget.

Figur 15: Treneres beskrivelse av sin ndvaerende trenerjobb, fordelt pa kjgnn
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Nar det gjelder spersmalet om hva trenerne i Oppland og Hedmark vurderer som det
viktigste i arbeidet med utevere og er det flest blant bade kvinner og menn som peker pa
utvikling av idrettslige ferdigheter og mestring som det viktigste. For ovrig er det signifikant
flere kvinner enn menn som peker pa omradene & fremme glede 0g gode opplevelser og i skape
motivasjon, inspirere til utvikling og trening som viktige omrader, mens signifikant flere menn
enn kvinner svarer at a skape resultater er viktig i arbeidet med utevere og lag.
Svarfordelingene i Hedmark og Oppland, pa spersmal knyttet til dette temaet, er i stor
grad sammenfallende med svarfordelingene i den landsdekkende undersgkelsen.



Figur 16: Det viktigste i arbeidet med utgvere og lag, fordelt pa kjgnn
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4.3 Trivsel, kompetanse og avansement

Informantene ble ogsa bedt om a vurdere ulike forhold som pavirker treneres trivsel pa en
skala fra 1 til 5, der 1 er veldig negativt, 3 er noytralt og 5 er veldig positivt. Hos bade
kvinner og menn utmerker relasjon til utovere, foreldre etc. seg som det som i sterst grad
bidrar positivt til trenernes trivsel. Det som utmerker seg som mest negativt hos bade
menn og kvinner er forholdet til media. Begge kjonn opplever ogsa ensombhet i jobben som en
negativ pavirkningsfaktor. Det som ellers er sldende er at kvinner opplever resultatpress og
prosesser knyttet til laguttak som signifikant mer negativt enn menn. Dette er forskjeller vi
ogsa finner igjen i den landsdekkende undersokelsen, men her peker det seg i tillegg ut at
menn i signifikant sterre grad opplever utevernes prestasjoner som en positiv
pavirkningsfaktor (Chroni et al., 2018).
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Figur 17: Forhold som pdvirker trenernes trivsel, presentert med gjennomsnitt, fordelt pd kjgnn
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Knyttet til opplevelsen av hvilke kilder/metoder som har pavirket dem som trenere, peker

kvinner pa & jobbe med eller observere andre trenere som det viktigste, mens menn peker pa

refleksjon over egen 0g andres trenerpraksis. Forskjellen mellom kvinner og menn ndar det
gjelder hva de opplever som de viktigste kildene, er forovrig relativt smd, men kvinner

vektlegger a jobbe med eller observere andre trenere i signifikant sterre grad enn menn. I tillegg

peker kvinner, i signifikant sterre grad enn menn, pa sosiale medier samt nettbaserte kurs og e-

leering som viktige kilder. Disse forskjellene er sammenfallende med forskjellene man

finner mellom kjonn i den landsdekkende undersekelsen (Chroni et al., 2018).
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Figur 18: Opplevelse av hvilke kilder/metoder som har pavirket dem som trener, fordelt pd kjgnn, presentert med

gjennomsnitt
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I forhold til omrader trenere er interessert i a utvikle kunnskap, kompetanse og/eller

ferdigheter innenfor, oppgir bade kvinner og menn idrettsspesifikke omrider som mest

interessant, mens medichdndtering for begge kjonn er minst interessant. I Hedmark og

Oppland oppgir kvinner i signifikant sterre grad enn menn at idrettspsykologi, pedagogikk og

didaktikk samt administrative forhold, er omrader de er interessert i a skaffe seg mer

kompetanse innenfor. Dette er sammenfallende med forskjellene mellom kjenn pa

landsbasis, men her fremgar det i tillegg at kvinner er signifikant mer interessert enn menn

i & skaffe seg kunnskap og kompetanse knyttet til omradene fair play og helse og livsstil
(Chroni et al., 2018). Som vi ser av figur 21, er det ogsa i Hedmark og Oppland forskjeller
mellom kjennene nar det gjelder interesse for disse kompetanseomradene, men altsa ikke i

stor grad nok til & veere statistisk signifikante.
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Figur 19: Omrdder trenerne er interessert i G utvikle kunnskap, kompetanse og/eller ferdigheter innenfor, fordelt pd
kjgnn, presentert med gjennomsnitt
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Nar det gjelder opplevde hindringer ved & avansere som trener oppgir bade kvinner og
menn manglende erfaring som den sterste hindringen og uensket av media som den minste.
Videre opplever menn i signifikant sterre grad enn kvinner maktmisbruk fra klubb, etc. som
en hindring, mens, kvinner i signifikant sterre grad enn menn opplever lav selvtillit som en
hindring ved & avansere som trener. Forskjellen mellom kjenn angaende lav selvtillit,
finner vi ogsa igjen i den landsdekkende undersokelsen. I tillegg finner vii den
landsdekkende undersgkelsen at kvinner i signifikant sterre grad enn menn opplever
mangel pd erfaring, mangel pd kunnskap og kompetanse og diskriminering som hindringer mot a
avansere som trener (Chroni et al., 2018). Nar det gjelder de to ferste forholdene, knyttet til
kompetanse og erfaring, kan dette at forskjellene er signifikante pa landsbasis, og ikke i
Hedmark og Oppland, nok primeert tilskrives forskjellen i utvalgssterrelse. Nar det gjelder
forhold knyttet til diskriminering kan det se ut at dette representerer et mindre problem i
Hedmark og Oppland enn for landet sett under ett.
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Figur 20: Opplevde hindringer mot G avansere som trener, fordelt pa kjgnn, presentert med gjennomsnitt
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Angaende trenernes opplevde hindringer/utfordringer knyttet til a ta trenerutdanning,
oppgir badde menn og kvinner mangel pi tid som den sterste hindringen. Som vi ser
representerer dette imidlertid bare en moderat hindring for gjennomsnittet av utvalget. For
utvalget i Hedmark og Oppland er det ingen signifikante forskjeller nar det gjelder
svarfordelingene pa spersmalene knyttet til dette temaet. Ser vi pa den landsdekkende
underspkelsen fremgar det imidlertid at kvinner i signifikant storre grad enn menn peker
pa mangel pa tilgjengelige kurs som en viktig hindring (Chroni et al., 2018). Som det fremgar
av figur 23, er ogsa dette punktet blant svarfordelingene der forskjellen er storst mellom
kjonn i utvalget fra Hedmark og Oppland. Forskjeller pa gjennomsnitt og standardavvik pa
landsbasis skiller seg ikke nevneverdig fra Hedmark og Oppland, nar det gjelder dette
sporsmalet, slik at det er rimelig & knytte forskjeller i signifikans primeert til
utvalgssterrelse. Med andre ord kan det vaere grunn til & veere oppmerksom pa denne
hindringen ogsa i Hedmark og Oppland, med hensyn til kvinners situasjon.
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Figur 21: Trenernes oppgitte hindringer/utfordringer knyttet til det @ ta trenerutdanning, fordelt pa kjgnn, presentert
med gjennomsnitt
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Pa sporsmal om trenerne har tenkt a slutte ser vi av figur 24, at det er flest bade kvinner og
menn som ikke har tenkt pa dette. Imidlertid ser vi ogsa at det er 10 prosent mer blant
kvinnene enn blant mennene som har sluttet en periode, for si i komme tilbake. Denne
forskjellen er ikke stor nok til & veere signifikant, men ser vi pa spersmalet om hvorfor
trenere har valgt a slutte er det omtrent dobbelt sa stor prosentandel blant kvinner som
blant menn som oppgir familieforhold som arsak til a slutte, midlertidig eller permanent (16
prosent av mennene mot 31 prosent av kvinnene). Denne forskjellen pa svarene fra menn
og kvinner i Hedmark og Oppland er statistisk signifikant.
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Figur 22: Om trenerne har tenkt pa d slutte, fordelt pa kjgnn
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4.4 Spersmal direkte relatert til kjenn

Nar det gjelder synspunkter angaende kjonnsrelaterte utsagn i norsk idrett ser vi av figur x,
at bade menn og kvinner i sterk grad vektlegger at de opplever at kvinnelige trenere er
underrepresentert i toppidrett. Det er ogsa forholdsvis bred enighet om at kvinnelige trenere md
jobbe hardere for i oppni samme grad av suksess som mannlige trenere. Hva man i denne
sammenheng legger i begrepet suksess — som ogsa benyttes i en annen
sporsmalsformulering — er imidlertid noe uklart, og kan opplagt tolkes pa forskjellige
mater. Nar det gjelder signifikante forskjeller pa svarene fra kvinner og menn knyttet til
dette temaet mener menn i signifikant sterre grad enn kvinner at kvinnelige trenere er
underrepresentert i barne- 0§ ungdomsidrett, at kvinnelige trenere opplever (oftere enn mannlige
trenere) at toppidrettsmiljoet er for toft, og at kvinnelige trenere er mindre ambisiose enn mannlige
trenere. Nar det for eksempel gjelder dette siste, er det for ovrig viktig a4 understreke at
menn i gjennomsnitt svarer ca. 2 = «Dette er litt sant» pa dette spersmalet, men det er
likevel interessant at menn mener dette i signifikant sterre grad enn kvinner. Ogsa i den
landsdekkende undersgkelsen mener menn i signifikant sterre grad enn kvinner at
kvinnelige trenere er underrepresentert i barne- og ungdomsidrett, og at kvinnelige trenere er
mindre ambisiose enn mannlige trenere, men ikke at kvinnelige trenere opplever (oftere enn
mannlige trenere) at toppidrettsmiljoet er for toft. Av den landsdekkende undersokelsen
fremgar det ogsa at kvinner i signifikant sterre grad enn menn mener at kvinnelige trenere
md ha mer kompetanse og utdanning enn sine mannlige kolleger for d fi de samme mulighetene
(Chroni et al., 2018). Dette siste er en forskjell vi i mindre grad finner i svarene fra
respondentene i Hedmark og Oppland.
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Figur 23: Synspunkter pG kjgnnsrelaterte utsagn, fordelt pG kjgnn, presentert med gjennomsnitt
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5 ANALYSE OG DISKUSJON

Bade internasjonalt og nasjonalt er det fokus pa & oke kvinneandelen i idretten (Fasting &
Sand, 2017). Blant annet har International Olympic Committee (IOC) de siste arene hatt
fokus pa likestilling og & fremme likestilling nar det gjelder totalt antall idrettsutevere i OL.
De tilbyr lederskapsutvikling, bevissthetskampanjer og de har utnevnt flere kvinner til
lederroller innen administrasjon og ledelse. Flere olympiske stakeholdere har ogsa
implementert betydelige tiltak for likestilling i idretten slik at jenter og kvinner far storre
mulighet til a delta i idrett (Bach, 2018). Likevel er det fortsatt mange utfordringer i
internasjonal idrett i forhold til likestilling og for & mete disse laget IOC et
likestillingsprosjekt med mal om a sette lys pa likestilling globalt og de laget en rapport
med tiltak og anbefalinger for forandring (Bach, 2018).

Nasjonalt har Norges idrettsforbund hatt fokus pa a engasjere flere kvinner og unge i
trener- og lederroller og dette var forankret i programerkleeringen til forrige
Idrettspolitiske dokument fra 2015-2019(Norges idrettsforbund og olympiske og
paralympiske komité, 2015). P& bakgrunn av dette er det overraskende at kun ca. 1/3 av
seerforbundene tilknyttet Norges idrettsforbund i 2017 hadde igangsatt, viderefert eller
gjennomfort tiltak for a fa flere kvinnelige ledere og/eller trenere (Fasting & Sand, 2017).
Hva som er fremmere og hemmere i arbeidet for a oke kvinneandelen er tema i dette
kapitlet, sammen med en gjennomgang av hvilke tiltak som er provd ut internasjonalt og
nasjonalt. Dette sees i sammenheng med informantenes erfaringer og forslag til tiltak for a

oke andelen kvinner i Innlandsidretten, men ogsa generelt.

5.1 Individuelle forklaringer - selvtillit og mestringsforventning

I den gkologiske systemteori-modellen er individuelle forklaringer relatert til personlige,
biologiske og psykologiske egenskaper pa hvorfor kvinner ikke velger trener- eller
lederroller. Av biologiske forklaringer kan kjonn (og alder) veere en forklaring bade pa at
kvinner far en stilling/et verv, eller ikke far det. En av kvinnene vi intervjuet trodde at en
av grunnene til at hun ble tilbudt en lederstilling var at hun var ung og kvinne, da klubben
satser pa kvinner. Av forklaringer pa hvorfor det er feerre kvinner i idrettsorganisasjoner
er kvinnene som ble intervjuet, som alle hadde valgt trener- eller lederroller, at kvinner
prioriterer barn og hjem. I resultatene av Trenerundersokelsen fra Hedmark og Oppland
framgikk det at kvinner i signifikant sterre grad enn menn valgte & slutte, ofte midlertidig,
pa grunn av familieforhold. En annen forklaring som kom fram gjennom intervjuene pa at
kvinner ikke velger trener- eller lederroller, er at det kan oppleves for teft a sta i det som
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leder fordi de ma ta mange ubehagelige avgjorelser og mange som mener mye om hvordan
ting ber gjores. Gjennom Trenerundersokelsen kom det for eksempel. fram at nar det
gjelder forhold som pavirker trenernes trivsel opplever kvinner i Hedmark og Oppland
resultatpress og prosesser knyttet til laguttak som signifikant mer negativt enn menn. I
intervjuene ble det imidlertid sagt lite om hvorfor de selv hadde valgt denne typen roller,
men mente at grunnene for at de hadde fatt rollene var pa bakgrunn av at de har relevant
kompetanse og erfaring.

Nar det gjelder opplevde hindringer ved 4 avansere som trener fremgar det av
Trenerundersgkelsen at mange kvinner opplever mangel pd erfaring og mangel pd kunnskap
0g kompetanse som vesentlige faktorer, og i den landsdekkende undersgkelsen opplever
kvinner dette i signifikant sterre grad enn mann. Flere av kvinnene fremhevet i intervjuene
betydningen av a ha komplementaere kompetanser i styrer og ogsa i daglig drift. Det er
andre krav til dokumentasjon og handtering av informasjon som gjor det relevant med
annen kompetanse enn idrettsfaglig, selv om det er viktig seerlig i de frivillige vervene som
forutsetter en interesse for gren eller klubb. Blant kvinnene i utvalget var det variasjon i
bakgrunn for hvorfor de ble tilbudt en rolle i idretten. Noen var rekruttert pa bakgrunn av
idrettsfaglig erfaring som utever, eller erfaring med ulike roller pa forskjellige niva i
idrettslag- og forbund. Andre var rekruttert pa bakgrunn av, utdanning for eksempel innen
ledelse eller kommunikasjon, eller bred erfaring med organisasjonsarbeid utenfor idretten.
Det betyr ikke at de ikke erfarer utfordringer i rollen som er knyttet til hva de mangler av
kompetanse eller erfaring. Ei som ikke har den idrettsfaglige bakgrunnen fra den idretten
hun har en rolle i na, kjenner pa at det av og til saes tvil om hennes kompetanse. Ei anna
nevner personalsaker og konflikthandtering som utfordringer, men fremhever at hun leerer
mye sa i sum gir det mer enn det koster. Det fremstar som kvinnene vi snakket med i stor
grad erfarer at de mestrer sine roller, og er trygge pa at de er valgt fordi de har en
kompetanse som ettersporres der de er. Samtidig som de forklarer at det er feerre kvinner
enn menn i trener- og lederroller fordi kvinner ikke har den samme selvtilliten, eller troen

pa seg selv, som menn.

Nettopp dette at kvinner i signifikant sterre grad enn menn opplever lav selvtillit som en
hindring ved & avansere som trener, er et tydelig funn i Trenerundersgkelsen, bade nar det
gjelder utvalget fra Hedmark og Oppland og landet sett under ett. Lav selvoppfatning er
en kjent barriere for kvinner, og forskning viser at kvinner har lav selvoppfatning, lav
opplevd selvtillit og generelt liten tro pa at de er kvalifisert til jobben, selv nar de har hoy
idretts- og trener-kapital (Kilty, 2006; LaVoi & Becker, 2007; Weiss et al., 1991, referert i
LaVoi & Dutove, 2012). De kvinnelige fotballtrenerne i studien til Fasting, Sand &
Nordstad (2017) sier at de tror de fleste kvinnelige trenere ikke har den selvtilliten som
kreves og at det skal mye selvtillit til for & ta ordet i forsamlinger med overrepresentasjon
av menn tilstede. Flere sier at de skulle onske de hadde mer selvtillit. Det var ulik
oppfatning om egen selvtillit blant kvinnene, men de var alle enige om at menn har mer
selvtillit enn kvinner, en sa at «En vanlig oppfatning blant menn er kanskje at hvis de
mestrer 10 prosent av oppgaven, sa tror de at de kan de klare det, mens kvinner tenker at

de ma mestre 90 prosent for de tror de kan klare det» (Fasting, Sand & Nordstad, 2017, s
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15). Dette stottes av funn fra studien til Greenhill, Auld, Cuskelly, & Hooper (2009), hvor
kvinnelige trenere pa eliteniva og med omfattende erfaring indikerte at de ikke ville soke
pa trenerjobber med mindre de hadde alle de nodvendige akkrediteringene, mens
mannlige trenere ikke hadde noen problemer med a segke, hvis de hadde erfaring de mente
kunne kompensere for manglende kompetanse (referert i LaVoi & Dutove, 2012).

Det er neerliggende a relatere forhold som angar selvtillit til Banduras teori om
mestringsforventning, der altsa faktorer som egne tidligere mestringserfaringer,
modelleering og verbal overtalelse spiller en avgjorende rolle. Blant annet kan dette at det
er forholdsvis bred enighet om at kvinnelige trenere mi jobbe hardere for d oppndi samme grad av
suksess som mannlige trenere, vaere en indikasjon pa relativt lavt niva av
mestringsforventning, og da seerlig knyttet til den delen av mestringsforventning som
tidligere er omtalt som resultatforventning. Imidlertid kan dette resultatet opplagt ogsa
fortelle noe om menns forventning til kvinner, noe som selvsagt ogsa har betydning for
kvinners utvikling av mestringsforventning. Nar det gjelder betydningen av vikarierende
leering viser Trenerundersgkelsen at kvinner, i signifikant sterre grad enn menn, vektlegger
det at de har blitt inspirert av en rollemodell, som en viktig arsak til at de har valgt a bli
trener. P& spersmal om hvilke kilder/metoder som har pavirket dem som trenere, peker
kvinner, i signifikant sterre grad enn menn, pa 4 jobbe med eller observere andre trenere som
det viktigste bidraget. Dette kan tyde pa at modelleering, som gir anledning til & utvikle
egen mestringsforventning, er av spesielt stor betydning for trenere som er kvinner. Dette
at kvinner, i signifikant sterre grad enn menn, vektlegger at de har blitt fortalt at de vil bli en
god trener, som en viktig arsak til at de har valgt & bli trener, indikerer betydningen av
verbal overtalelse for & utvikle mestringsforventning. Nar det gjelder faktoren fysiologisk
aktivering, knyttet til utvikling av mestringsforventning, understreker dette betydningen av
at man i starten av en trenerkarriere far anledning til a erfare mestring pa relativt trygge
arenaer for a4 unnga opplevelser som i unedvendig grad er preget av stress og angst — noe
som kan virke hemmende for utvikling av mestringsforventning. Dette at kvinnene vi
snakket med i stor grad erfarer at de mestrer sine roller og saledes gjor mange positive
mestringserfaringer, pa ulike arenaer, er for gvrig den klart viktigste kilden til & pa sikt

utvikle et hoyt niva av mestringsforventning.

Individuelle valg gjores pa bakgrunn av en rekke forhold. Det er derfor ikke kvinners, eller
menns, personlige, biologiske eller psykologiske egenskaper alene som er avgjorende for
hvilke valg de gjor. Det er av betydning hvordan disse egenskapene pavirkes ved a styrkes
eller svekkes, av de mellommenneskelige relasjonene kvinner og menn er en del av,
strukturene i organisasjonen og den kulturen sektoren og samfunnet er preget av. Det er pa
disse omradene det ma jobbes og settes i verk tiltak for & motivere og trygge kvinner til
velge og & bli i trener- og lederroller.
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5.2 Mellommenneskelig pavirkning - nettverk og stette

Mellommenneskelig pavirkning handler om hvordan kvinner péavirkes av omgivelsene
rundt seg. Blant kvinnene vi intervjuet viste det seg at flere var spurt direkte om & vaere
trener eller ta styreverv, eller de var oppfordret til & soke pa utlyste stillinger. De som
oppfordret kvinnene var folk de kjente privat eller gjennom tidligere arbeid eller aktivitet,
noe som igjen understreker betydningen av verbal overtalelse knyttet til utviklingen av
mestringsforventning. En av kvinnene trakk ogsa frem faren sin som en viktig stotte og
padriver til at hun takket ja til rollene hun har hatt i idretten over mange ar.
Forskningslitteraturen bekrefter at nettverk og positiv stette fra familie og venner er viktig
for at kvinner skal velge trener- og lederroller i idretten, og at manglende nettverk er en

sentral barriere.

En av fem idrettsledere i Norge og Sverige deler oppfatningen om at kvinner mangler eget
eller passende nettverk for a fa lederstillinger, flest kvinner mente dette, mens i Danmark
var det kun 3 prosent av lederne (bade kvinner og menn) som delte denne oppfatningen
(Ottesen etal, 2010). Ledere fra alle tre landene delte oppfatningen om at menn hadde mest
makt, mens norske (80 prosent) og svenske (85 prosent) trenere mente at menn ikke gir ifra
seg sine lederposisjoner, at konkurransen mot menn er for teff og kvinner ikke oppmuntres
til & bli ledere, noe kun 52 prosent av de danske lederne var helt eller delvis enige i
(Ottesen etal, 2010).

Nar det kommer til nye jobbmuligheter som trener foler kvinnelige fotballtrenere seg
utenfor det mannlige nettverket av de som blir tilbudt jobber og de (menn) som rekrutterer
nye trenere og tilbyr jobbene (Schlesinger & Weigelt-Schlesinger, referert i Fasting, Sand &
Nordstad, 2017, s 4). Av den grunn kan det bli vanskelig for kvinnelige trenere a skaffe seg
nok erfaring og oppna anerkjennelse av mannlige kolleger, noe de kvinnelige
basketballtrenerne i studien til Walker & Bopp (2011) gav uttrykk for.

Trenerundersgkelsen viser av at 73 prosent av trenere som ansettes far tilbud om jobben
(Chroni etal, 2018). I Hedmark og Oppland er andelen som blir tilbudt jobben enda hoyere,
nemlig 77 prosent. Totalt for ansatte trenere er det pa landbasis signifikant feerre kvinner
(24 prosent) enn menn (49 prosent) som far tilbud om en trenerjobb, noe som kan illustrere
en skjevhet for hvordan kvinner oppfattes i trenermiljeet (Chroni et. al. 2018).
Kjonnsforskjellen nar det gjelder andelen ansatte menn og kvinner som har blitt tilbudt
trenerjobben er faktisk enda sterre blant respondentene fra Hedmark og Oppland enn pa
landsbasis, henholdsvis 58 mot 19 prosent. Studier viser det samme, at mannlige trenere
foretrekkes nar trenere skal ansettes og at kvinnelige trenere kun er relevante for
kvinnelige lag/klubber (LaVoi & Dutove 2012) og at trenere headhuntes gjennom
bekjentskap, relasjoner og nettverk, som er dominert av menn (Fasting, Sisjord, & Sand,
referert i Fasting, Sand & Nordstad, 2017, s 16). Trenerne i studien til Fasting, Sand &
Nordstad (2017) sier at det ikke er mange trenerjobber tilgjengelige for kvinner og siden det

er umulig 4 fa trenerjobb for mannlige utovere er det kun landslagstrener og noen fa
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trenerposisjoner pa eliteniva som er aktuelle for dem. En av de kvinnelige trenerne uttalte
at hvis hun hadde veert mann kunne hun veert veldig attraktiv som trener (Fasting, Sand &
Nordstad, 2017). De kvinnelige basketballtrenerne forteller at urettferdig behandling og
diskriminering forekommer nar trenere ansettes og at kjenn er en kvalifikasjon for a fa
tilgang til treneryrket, noe som gjor kvinnene naturlig og biologisk ukvalifisert som
kandidater (Walker & Bopp, 2011, s 59). Alti alt mener de kvinnelige basketballtrenerne at
samfunnsnormer ma endres og strukturelle og organisasjonsmessige endringer ma pa plass
for at kvinner skal lykkes i & fa stillinger som trenere i en mannsdominerende arbeidsplass
(Walker & Bopp, 2011, s 60).

5.21 Mulige tiltak

Vére informanter har positive erfaringer med a bli direkte oppfordret til & soke eller
forespurt om a ta trener- og lederroller i idretten. Her mener de kretsen, klubbene og
lagene med fordel kan bli bedre pa & bearbeide kvinner de ser som aktuelle for en rolle i
god tid i forkant. En av kvinnene ser dette i sammenheng med a beholde utevere, at ikke
jentene slutter tidlig. Et tiltak for & beholde jenter mener denne informanten er a
samarbeide med andre idretter slik at de ikke er nedt til a velge det ene fremfor det andre i
tidlig alder. Dette er ogsa et tema i gruppeintervjuet med mennene, som pekte pa
utfordringen om at hvis en slutter sa slutter gjerne venninnene ogsa. Blir de veerende i
idretten, er det mer sannsynlig at de ved et senere tidspunkt ensker & ta del i videre arbeid.
Et annet tiltak som nevnes er a tidlig fa unge jenter inn i styrene, fa de interessert, og la de
fa stemme og veere med & bestemme. Det handler om a sperre tidlig nok, fa de engasjert og
med et onske om & bidra utover a veere aktiv utever, sier en av kvinnene vi intervjuet.
Dette var hun selv et godt eksempel pd, da hun ved et tidspunkt ble spurt om a veere
spillerepresentant i klubben som juniorspiller. Det ga kunnskap og interesse for hva som
skjer utenfor bana, at noen legger til rette for at uteverne skal fa gjore sin jobb. Dette har
skapt engasjement som igjen har gitt nye muligheter, forskjellige roller i idretten. Hun tror
at kvinner ofte sporres pa feil tidspunkt. De ma sporres tidlig, fa en folelse av at de er en
del av organisasjonen og ikke nar de har barn i alderen 5-10 ar. Det er feil tidspunkt, men er
de forst inne, kan de ga ut en periode mens de har barn, for sa 8 komme tilbake igjen til et
kjent nettverk og plattform.

I et relativt lite forbund med kort historie i NIF, har de suksess med tiltak som starter pa
grasrotniva. Et kvinnelig styremedlem inviterte noen kvinner utenfor forbundet til
brainstorming som ble starten pa et kvinnelig nettverk som utvidet seg betraktelig over
noen ar. Nettverket arrangerte workshops, meteplasser og kurs for kvinner med mal om a
utdanne trenere og ledere, og motivere dem til a ta roller i styrer og komiteer i forbundet.
Nettverket fikk respekt for sitt arbeid og gradvis ble det flere kvinnelige styremedlemmer
som resulterte i en kjonnsbalanse. Dette illustrerer to ulike mater a arbeide med likestilling,
«top-down» - fra administrasjonen til grasrota og «buttom-up» - fra grasrota til
administrasjonen (Sisjord, Fasting & Sand, 2017). Studier fra neeringslivet viser at sjansen

for a fa en kvinnelige toppsjef/styreleder oker nar antallet styremedlemmer gker. Dette
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fordi det blir flere kandidater, siden disse ofte rekrutteres fra styremedlemmer (Wang &
Keland, 2013, referert i Fasting & Sand 2017).

5.3 Strukturelle forhold- tidsbruk og jobbmuligheter

For a bli i en trener- og lederrolle er de strukturelle og organisatoriske forholdene av
betydning. Slike forhold kan ifelge okosystemmodellen handle om organisatoriske
retningslinjer, jobbeskrivelser, profesjonelle praksiser og muligheter (REF). Kvinnene vi
intervjuet var innom flere av slike forhold, som de har positive erfaringer med. Det gjelder
for eksempel oppleering nar de kom inn i trener- eller lederrollen som at det forela
stillingsbeskrivelse, eller jevnlig og god kontakt mellom styre og daglig leder, innfering i
systemer, organisasjonen og fagomrader. Trenere hadde fatt betalt trenerkurs med ulike
tema som skadeforebygging, skader, og a jobbe med bredde, og deltatt pa leire i inn- og
utland. En trener fortalte at hennes motivasjon styrkes av a fa folge topptrenere, snakke

med de og sta ved siden av dem pa kurs og treningsleirer.

Av strukturelle og organisatoriske utfordringer lofter kvinnene frem frivilligheten — som de
ogsa ser som en styrke. Utfordringene ligger i «& veere mellomleddet» mellom de frivillige
og de arbeidsoppgavene som ma loses. Det er flere forhold ved dette det pekes pa, som at
det er stor variasjon blant de frivillige nar det gjelder & gjennomfere delegerte oppgaver.
Videre at det & basere seg pa frivillige skaper lite kontinuitet som igjen krever en innsats fra
ledere og trenere for oppleering. A skape engasjement slik at de frivillige vil og ensker &
gjore en innsats tar tid, blant annet ved a veere tilstede, ofte over store geografiske omrader
og etter normal arbeidstid. Utfordringen ligger i & begrense arbeidsmengden for hva man
selv kan gjore og hva de frivillige skal gjore. Dette problematiseres bade av frivillige ledere
og lonnede ledere da mye av arbeidet foregar etter normalarbeidstid. For trenere viser
tidligere forskning at tid i form av mye reising er en betydningsfull barriere for en karriere
som trener pa heltid. Dette kan igjen ha betydning for deres videre jobbmuligheter.
Angaende trenernes opplevde hindringer/utfordringer knyttet til a ta trenerutdanning, slik
det kommer til uttrykk gjennom Trenerundersekelsen, oppga forevrig bade menn og
kvinner mangel pi tid som den sterste hindringen, kvinner i litt storre grad enn menn, men

forskjellen er ikke statistisk signifikant.

Blant barrierene som det refereres til i artikkelen til LaVoi & Dutove (2012, s. 24) er totalt
tidsbruk (Demers, 2009; Weiss et al., 1991; Weiss & Stevens, 1993; Wilson, 2007), tid som
kreves for 4 fa kontakt med andre trenere (Allen & Shaw, 2009), og reisetid som kreves for
kamper, spill og rekruttering (Hasbrook, 1988; Wilson, 2007). Trenere pa eliteniva
rapporterte om at tidsbruken til trenere var anstrengende for deres privatliv og at
forpliktelser overfor familie pavirket karrierevalg og personlig utvikling negativt
(Greenhill et al., 2009). I en studie utfort av Reade et al. (2009)ble det funnet at kvinner,
sammenlignet med menn, hadde en storre andel av trenerjobber med uregelmessige

tidsforpliktelser (dvs. deltid, frivillig), og var betydelig mindre sannsynlig a ha
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trenerstillinger pa heltid (referert i artikkelen til LaVoi & Dutove (2012, s. 24). Data fra
Trenerundersgkelsen viser at blant respondentene fra Hedmark og Oppland er det 71

prosent som jobber deltid blant menn og 76 prosent blant kvinner.

Med feerre kvinner enn menn som trenere pa heltid, medferer det at kvinnelige trenere
foler at de har feerre muligheter enn menn. Forskning viser ogsa at de opplever begrenset
tilgang til herreidretten fordi de er kvinner. I en studie av kvinnelige basketballtrenere sier
en av respondentene at menn har dobbelt sa mange muligheter som kvinnene fordi de far
trene bade menn og kvinner, mens kvinnene kun far trene kvinner (Walker & Bopp, 2011, s
56). Resultatene fra Trenerundersgkelsen indikerer at kjgnnsdelingen blant trenerne i
utvalget fra Hedmark og Oppland ikke er fullt sa rigid, men nar det gjelder prosentandelen
som har trent bare menn er den pa 16 prosent av mennene mot 4 prosent av kvinnene, og
denne forskjellen er signifikant. I faktiske tall utgjor dette s& mye som 66 menn mot 7
kvinner. Nar det gjelder dem som svarer at de har trent bide menn og kvinner er
forskjellen mindre, 78 prosent kvinner mot 72 prosent menn har gjort dette. I faktiske tall
utgjor dette 105 kvinner mot 273 menn blant respondentene i Hedmark og Oppland. Sagas,
Cunningham & Teed (2006), fant at kjennet pa hovedtreneren ogsa har en betydning for
kjenn pa assistenttrenere og annet personell. Dette stotter forestillingen om at mangelen pa
kvinnelige ledere i idretten ogsa péavirker representasjonen av kvinner i andre funksjoner
og roller i idretten (referert i Walker & Bopp, 2011, s 52). Tall fra Trenerundersokelsen viser
at det blant respondentene fra Hedmark og Oppland for eksempel er 54 prosent av
mennene og 47 prosent av kvinnene som svarer at de er hovedtrener og har hjelpe/assistent-
trener. I faktiske tall utgjor dette 198 menn mot 61 kvinner. Dette viser til betydningen av at
kretser, klubber og lag aktivt ma rekruttere kvinner til alle roller og funksjoner om de pa
sikt ensker en likestilt representasjon. Tiltak og prosjekter som kan bidra til dette, kommer
vi tilbake til i kapittel 5 og 6.

5.3.1  Mulige tiltak

Tiltak som & ansette noen med spesielt fokus pa jenter, eller jenteprosjekter nevnes av vare
informanter. Det kan veere med tanke pa a rekruttere jenter til trener- eller lederroller, og
det kan veere 4 jobbe aktivt for a opprettholde egne jentelag. I en ideell verden sier en av
kvinnene at det ville veert jentelag i alle arsklasser. Skal det veere mulig ma det jobbes med
trenere og lagleder om rekruttering allerede pa barneskolen, og gis rad og veiledning
oppover i arskullene. Informantene mener a se en trend i retning av at om det er rene
jentelag sa blir flere jenter, enn om de spiller sammen med guttene. I gruppeintervjuet med
menn, kom det frem at den ene hadde sveert gode erfaringer med et jenteprosjekt, og av
suksesskriteriene der ble det pekt pa bevisste og dyktige ledere og trenere. Det betyr ikke
nedvendigvis at det var kvinner som er trenere, men at det ble lagt til rette for en forstaelse

av hva som betyr noe for jentene, hvordan holde pa flokken, spesielt i tenaringsfasen.

Egne trenerkurs for kvinner gar igjen som et kjent tiltak, og onsket tiltak blant informantene.
De som har erfaring med dette, erfarer at det er en suksess, en arena hvor kvinner har

fokus pa trenerrollen i trygge omgivelser. Dette kan ogsa ses pa som viktige forutsetninger
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for & utvikle hoyere grad av mestringsforventning knyttet til trenerrollen hos kvinner. En
av informantene peker likevel pa at det er viktig at ikke slike kurs utvikler seg til en egen
boble, fordi i virkeligheten vil de matte forholde seg til menn, et flertall av menn i
organisasjonene. Nar det gjelder lederkurs sa finnes det ogsa egne for kvinner, men

erfaringen blant vare informanter er at de ikke er like relevant da det er god seking uansett.

Flere forbund, kretser og klubber har ulike kurs for kvinner, som trener-, leder- og
dommerutdanning. Et av de storste forbundene i NIF, som ogsa er sveert mannsdominert,
viser seg & veere et av de mest «aktive» forbundene nar det kom til spesifikke initiativ for a
oke kvinneandelen. De har bevilget egne penger fra forbundet til dette. Det fungerer og har
stor effekt ifolge dem. A fremme kvinnelige ledere er klart definert i deres tiltaksplan og de
ser en stor forandring i organisasjonskulturen som motiverer kvinner til a delta (Fasting,
Sand & Nordstad, 2017). Norges Fotballforbund har arrangert egne utdanninger og kurs
for kvinner med stort hell. De som deltok folte at de deltok med likesinnede, noe som gav
dem mer tro pa seg selv, ogsa i forhold til & delta i diskusjoner. Tilbakemeldingene fra

deltakerne var at det var enklere a veere aktiv (Fasting, Sand & Nordstad, 2017).

I studien til Ottesen et. al (2010) viser det seg at bade Norge og Sverige har hoyere andel av
kvinnelige idrettsledere enn i Danmark og de mener dette kan komme av at bade Norge og
Sverige har tiltak som setter fokus pa kvinner og likestilling, som paragraf 2-4 om
kjonnskvotering i Norge og likestillingsplaner i Sverige. Slike tiltak kan ha en positiv effekt
bade pa kjonnsforhold og pa holdninger til like muligheter i idretten (Ottesen etal, 2010).
Sisjord, Fasting & Sand gjorde i 2017 en studie som sa pa effekten av kjennskvotering i
styrer, rad, utvalg/komitéer mv. i norsk idrett, paragraf 2-4 i NIF’s lov. Studien viste at det
var en hoy grad av bevissthet rundt denne paragrafen, mer i nasjonale seerforbund enn i
lokale klubber og at det praktiseres mest pa hoyeste niva i NIF. Fra et intervju blir det uttalt
at man i et styre strever etter a fa kvinnelige representanter. En av informantene sier at selv
om hun representerer en typisk kvinneidrett sa er det vanskelig a fa kvinner til & bidra i
styret. Hun mener det er toft for kvinner a ta lederposisjoner og stille til valg fordi det er sa
viktig for dem & vite at de er gode nok for de engasjerer seg, i tillegg til at de er opptatt av
at det de sier er bra for de uttaler seg (Sisjord, Fasting & Sand, 2017). Dette er et klart
eksempel pa at det kan veere viktig a sette fokus pa faktorer som kan bidra til & oke

kvinners grad av mestringsforventning, her altsa relatert til lederrollen.

5.4 Kulturell forstaelse - verdier og normer

De kulturelle og symbolske forstaelsene i et samfunn eller i en organisasjon gjenspeiles i
dets verdier og normer. Avvik fra disse verdiene og normene kan utgjore barrierer i en
onsket utvikling, selv om det er et uttalt enske at kvinneandelen blant trenere og ledere i
idretten skal oke. Blant vare informanter er det enighet om at en jevnere kjgnnsbalanse er
hensiktsmessig. Det er nytteargumentasjonen som er forende, og ikke
rettferdighetsargumentet om at alle har like rett til like muligheter (Alnebratt og
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Ronnholm, 2016). Begge variantene ved nytteargumentet, det vil si bade likhet og forskjell
nevnes i gruppeintervjuet. For det forste at det er flere & velge mellom om bade kvinner og
menn rekrutteres, og for det andre at kvinner og menn er forskjellige nar det gjelder
verdier og mal. Forstaelsen av kjonn som noe man er mer enn noe man gjor, som
forskjellsvarianten er preget av, viser seg som barriere for kvinner, som forsterkes ved at
idretten er mannsdominert, dvs. mannssentrert og manns-identifisert. Det bidrar til at det
er maskuline karakteristikker som fremsettes som standard for kvalifikasjoner hos trenere
og ledere i idretten, og som definerer hva som er normen og de riktige matene & handle pa.
Kvinner er pa dette omrddet en minoritet, og blir ofte malt opp mot den maskuline normen

og er kun kvalifisert hvis de gjor jobben «som en mann».

Dette bekreftes av vare informanter som alle trekker opp at idretten pa de fleste omrader
tradisjonelt har veert mannsdominert som bakgrunn for at det kan veere vanskeligere for
kvinner enn menn og gjore karriere. Resultatene fra Trenerundersekelsen viser ogsa at
kvinner og menn er enig om at «kvinnelige trenere md arbeide hardere for d oppnd samme suksess
som sine mannlige kollegaer», «det er vanskeligere for en kvinne d kombinere familieliv med en
karriere som trener» og «mannlige trenere har bedre vilkdir for d oppnd suksess enn kvinnelige
trenere». Enigheten er knyttet til at rammebetingelsene er forskjellige for kvinner og menn.
Pastandene fra Trenerundersgkelsen var tema i gruppeintervjuet med menn. Vare
informanter i gruppeintervjuet bekreftet pa mange mater funnene fra studien, men
problematiserte for eksempel hva som menes med «suksess». Om det er malsetninger kan
det variere mellom idretter, og om det er pa krets-, klubb- og lagsniva. Videre sier de at om
malsetningen er a beholde utovere, sa ma ikke kvinner jobbe hardere enn menn. Derimot

om det er resultater som er suksesskriteriet, ma kvinner bevise mer.

Samtidig er det flere menn enn kvinner som antar at «kvinnelige trenere opplever (oftere
enn mannlige) at toppidrettsmiljoet er for teft» og at «kvinnelige trenere er mindre ambisiose
enn mannlige trenere» (var utheving). Dette blir antagelser om hvordan kvinner er og hva
de erfarer, mer enn at det er faktisk kunnskap om kvinners erfaringer og egenskaper. Vi
har ikke tilstrekkelig med data til & utdype dette i dette prosjektet, men ser det som
hensiktsmessig for en videre studie med en kvalitativ tilneerming for a fa tak i hva som
eventuelt gjor at kvinner opplever toppidrettsmiljoet som teft og hvilke ambisjoner kvinner

har til sammenligne med menn.

Antagelsen om at kvinner for eksempel er mindre ambisiese og opplever toppidrettsmiljoet
som toffere, har sitt utspring i kjonnssterotypier og at a veere trener kan bli oppfattet som
en oppgave som krever visse personlighetskarakteristikker og ferdigheter som tradisjonelt
har blitt definert som maskuline (Fasting, Sisjord & Sand, 2017). Oppfatningen av og
forventningene til en trener er ofte stereotype ved at det er knyttet til spesifikke egenskaper
og kjonn, som dominerer oppfatningen av hva en person gjor (Valian, 1999, referert i
Fasting, Sisjord & Sand, 2017), og tilferer en person en identitet basert pa fordommer.
Forskning viser at en gruppe ofte reproduserer seg selv ved a ansette eller promotere andre
som er like dem selv (Kanter, 1977, referert i Fasting, Sisjord & Sand, 2017). Dette er
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velkjent innen idrett ved at menn oftere ansetter menn (Kilty, 2006; Reade etal., 2009; Regan
& Cunningham, 2012, referert i Fasting, Sisjord & Sand, 2017). A gjore karriere i et

mannsdominert miljo erfares derfor utfordrende for mange kvinner, viser en rekke studier.

I en studie av Fasting, Sand & Nordstrand (2017) deler fem kvinnelige fotballtrenere sine
erfaringer rundt det & veere kvinnelig trener i et mannsdominert utdanningsmilje. Flere sier
at de har opplevd a veere eneste kvinne pa trenerkurs og at de har opplevd ukomfortable
situasjoner der menn forsoker & veere humoristiske pa deres vegne, de tuller og ler pa
kvinnenes bekostning, og det foles veldig feil for kvinnene. En av dem sier at hun synes det
er utfordrende fordi hun blir sett pa som inkompetent, en annen sier at mennene er hoflige
nok til a veere stille nar hun snakker, men de horer ikke pa det som blir sagt (Fasting, Sand
& Nordstrand, 2017). I en studie av Schlesinger og Weigelt-Schlesinger sier kvinnelige
fotballtrenere at mannlige trenere var fordomsfulle mot dem, og mot kvinner i fotball
generelt, pd et felles utdanningsprogram. Deres tilstedeveerelse ble stilt spersmal ved og
deres deltakelse tiltrakk seg oppmerksomhet som gjorde at de folte seg ukomfortable. De
rapporterte ogsa at de folte de matte prestere pa dobbelt sa hoyt niva som mannlige
deltakere for & bli anerkjent av deres med-studenter (referert i Fasting, Sand & Nordstad,
2017). Typisk mannlig atferd som selvtillit, ambisjoner og sterke lederevner var avgjorende
for a bli akseptert som kvinnelig fotballtrener, samtidig som dette representerte et avvik fra
normen av a veere kvinne og en stigmatisering i forhold til a veere lite feminin (Fielding-
Lloyd & Mean, referert i Fasting, Sand & Nordstad, 2017). Kvinnelige basketballtrenere
folte ogsa at for & fa suksess ma de overkompensere for & veere kvinne og jobbe ekstra hardt

for & «passe inn» med laget og spillerne (Walker & Bopp, 2011).

I en studie av Burton, Borland & Mazerolle (2012) som ble gjennomfert pa 14 kvinnelige
friidrettstrenere oppgir samtlige av trenerne a ha problemer med 4 bli respektert og vere
likestilt med mannlige trenere. De opplever mye motgang og motvilje fra mannlige
kolleger i forhold til utferelsen av deres trenerrolle. Kun én av kvinnene kjente til én annen
kvinnelig trener som jobbet med lacrosse for herrer som aldri hadde hatt utfordringer med
a trene mannlige utevere i et mannlig milje.). Kvinnene i studien til Fasting, Sand &
Nordstad (2017) var ogsa enige om at det er enklere for mannlige kolleger a fa respekt og
autoritet og de folte at deres erfaring og kompetanse var undervurdert til sammenligning
med mannlige trenere. Likevel har de akseptert at de ma prestere og vise hva de kan for de
kan fa den respekten de selv mener de fortjener (Fasting, Sand % Nordstad, 2017). Denne
aksepten kan vaere med a opprettholde den kulturelle forstaelsen av hvem og hva trenere
er og skal veere. Er mélet en jevnere kjonnsbalanse i idretten, ma det derfor arbeides for at
slike erfaringer reduseres, og at det utvikles praksiser og kulturer som motiverer kvinner

til & velge utradisjonelt og bli veerende som trener, eller leder i idretten.

541 Mulige tiltak

Blant informantene er det et tiltak som loftes frem. Det er rollemodeller — det a vise at det
gar an a utove trener- og lederroller i idretten som kvinne. En av informantene legger her
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vekt pa at det er klubbene og kretsene selv som ma fortelle de gode historiene, bade internt
og utad. Det er vanskelig a rekruttere nar det de negative historiene som fortelles, og gjores
kjent gjennom media for eksempel. Gjennom a vise at noen gjor det som ikke forventes,
kan bidra til at verdier og normer i samfunnet og sektoren endres pa sikt.

Rollemodeller utgjor ogsa en sentral faktor i utviklingen av mestringsforventning gjennom
vikarierende leering. I folge Schunk (1989), er effekten av vikarierende leering seerlig stor
dersom vedkommende i stor grad kan identifisere seg med rollemodellen. Denne typen
tiltak trekkes ogsa frem som betydningsfullt for rekruttering og for a beholde kvinnelige
trenere i andre studier (for eksempel. Greenhill etal, 2009; Lough, 2001; Rhode & Walker,
2008, referert i Fasting, Sand & Knorre, 2013, s 310). I en studie av ferske kvinnelige trenere,
av Demers & Audet (2007) trakk alle kvinnelige trenerne frem den enorme pavirkningen
deres egne kvinnelige trenere hadde hatt pa deres avgjorelse for & bli trener selv (referert i
Fasting, Sand & Knorre, 2013). I folge flere studier av er det mindre sannsynlig at
kvinnelige idrettsutovere som ble trent av menn forfelger en karriere som trenere enn
kvinner som ble trent av kvinner (Everhart & Chelladurai, 1998; Fasting, Sand & Knorre,
2013; Moran-Miller & Flores, 2011; Lirgg, DiBrezzo & Smith, 1994, referert i Fasting, Sisjord
& Sand, 2017). I studien til Fasting, Sand & Knorre (2013) hvor de intervjuet norske og
tsjekkiske kvinnelige trenerstudenter og deres planer for fremtidig trenervirke, viste det
seg at det a ha en kvinnelig trener som utever selv hadde storre innvirkning pa deres

fremtidige planer om a bli trener, fremfor trenernes egen trenererfaring.

Mentorering med kvinnelige mentorer oppleves ogsa mer attraktivt enn mentorering av
mannlige mentorer, spesielt med tanke pa det psykososiale for kvinnelige trenere (Avery,
Tonidandel, & Phillips, 2008; Narcotta, Petersen, & Johnson, 2009, referert i Fasting, Sisjord
& Sand, 2017). Ogsa studien til Norman (2012) trekker frem rollemodeller og mentorering
som en av fire satsingsomrader for & rekruttere flere kvinnelige trenere, i tillegg til okt
hyppighet og kvalitet pa trenerjobber og —muligheter, opprettelse av stettende nettverk og
politikk for positiv diskriminering. Disse tiltakene kommer frem etter intervjuer med
erfarne kvinnelige hovedtrenere pa nasjonalt niva i Storbritannia. De erfarne trenerne sier
at det ma synliggjores og bli akseptert at treneryrket er en verdsatt og tilgjengelig profesjon
for kvinner. Dette kan gjores ved a vise frem de som far det til som rollemodeller, noe som
har veert motiverende for de naveerende trenerne selv. I tillegg burde kvinner fa mulighet
til & praktisere/hospitere pa et hoyere niva enn der de er, for a fa erfaring. Mange kvinner
trenger erfaring og muligheter for a eke sin selvtillit, kunnskap og evne, men far ikke
muligheten. Dette ma utvikles gjennom strukturerte utviklingsprogram. I tillegg mener de
kvinnelige trenerne at sterke og stottende nettverk, ledet av erfarne kvinnelige trenere, er
sveert viktig for & oke nye kvinnelige treneres selvsikkerhet og selvtillit. Malet med dette er
a utvikle kvinner i et mer imetekommende oppmuntrende miljo, der de ikke er redd for &
feile eller mislykkes, men har mulighet til a ta ledelsen. De kvinnelige trenerne mener ogsa
at positiv diskriminering, gjennom at kvinner velges fremfor menn, hvis de er kvalifiserte
og kompetente nok, slik at de har en mulighet til & bygge opp egen kunnskap, erfaring og
selvtillit (Norman, 2012).
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Swaton (2010) foreslar & innfere en lovendring for a fa flere kvinnelige trenere pa
universiteter som skal delta i NCAA-turneringer i basketball. Han foresldr en regel om at
alle lag ma intervjue minst en kvinnelig trenerkandidat til nye stillinger. Effekten av dette
vil veere tosidig, for det forste vil det oppmuntre kvinner til a soke, siden de da vil fa
muligheten til & bli intervjuet, for det andre vil det gi kvinner en mulighet for & mate
topplederne og andre personer som er en del av nettverket i herreidrett, slik at de ogsa
utvider eget nettverk. I tillegg foreslar Swaton (2010) at det ber veere en sanksjon for de
som ikke kaller inn kvinner til intervju ved at de far mindre foderal stotte og de universitet
som ansetter kvinner i lederroller i herreidrett ber fa belenning (referert i Walker og Bopp,
2011).

Fasting, Sisjord & Sand (2017) mener at endringer i forventninger til trenere i forhold til
kjennsroller kombinert med en dpen rekrutteringsprosess kan fere til en gkning av
potensielle kandidater for & velge «den beste» treneren — fra en storre og mer mangfoldig
gruppe, ikke bare flere kvinner, men ogsa flere menn. Et annet forhold som kan oke
kvinnelig representasjon i styrer og verv er sammensetningen av valgkomiteer. Det er
viktig fordi valgkomiteen har stor innflytelse pa hvem som blir valgt til ulike verv.
Sannsynligheten for at valgkomiteen skal ha en kvinnelig leder gker med andelen kvinner i
styrene (Fasting & Sand, 2017).

I dette kapitlet har vi gjort rede for erfaringer vare informanter har, samt tidligere
forskning nar det gjelder hva som er mulig barriere og suksesskriterier for & oke
kvinneandelen, pa ulike niva. Videre har vi vist til tiltak som er provd ut og forsalg til tiltak
informantene har med hensikt & bade rekruttere og beholde kvinner i trener- og lederroller
i idretten. Pa bakgrunn av disse funnene, kommer vi i siste kapitel med anbefalinger for

videre arbeid for a oke likestillingen i Innlandsidretten.
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6 OPPSUMMERING OG ANBEFALINGER

I dette kapitlet oppsummerer vi hvem treneren i Innlandet er, og de mest sentrale
overordnede funnene i vdre analyser. Til sist presenterer vi vare anbefalinger for det videre

arbeidet med likestilling i idrettskretsen i Innlandet.

6.1 Treneren i Innlandet

Blant de til sammen 499 respondentene i Hedmark og Oppland er det 74 prosent menn og
26 prosent kvinner, noe som tilsvarer kjonnsfordelingen i den landsdekkende
undersekelsen. Den storste gruppen respondenter i Hedmark og Oppland, blant bade
kvinner og menn, er i alderen 40-49 ar. Nar det gjelder alder for inngang i trenerrollen er
det vanligst at de kvinnelige respondentene startet som trener i 15-19-arsalderen (31
prosent), mens nar det gjelder de mannlige respondentene er det vanligst at disse startet i
30-39 arsalderen (35 prosent). Fordelt pa kjenn er det 73 prosent frivillige blant menn og 67
prosent blant kvinner, de resterende er ansatt. Pa spersmal om a beskrive ndveerende
trenerjobb er det 54 prosent av mennene og 47 prosent av kvinnene som svarer at de er
hovedtrener og har hjelpe/assistent-trener. Det er for gvrig 71 prosent som jobber deltid
blant menn og 76 prosent blant kvinner.

Nar det gjelder hvordan ansatte trenere i Hedmark og Oppland fikk sin ndvaerende
trenerjobb, er det vanligste at respondentene har blitt tilbudt en trenerjobb (77 prosent av
respondentene), men denne méaten 4 fa en trenerjobb pa er noe vanligere blant menn enn
blant kvinner. Angdende hvordan frivillige trenere fikk sin naveerende trenerjobb, er den
vanligste maten for menn at de meldte seg frivillig, mens det vanligste for kvinner er at de
ble spurt om & veere frivillig.

Totalt har 76 prosent av trenerne i Hedmark og Oppland erfaring med a trene utevere av
begge kjonn, mot 73 prosent pa landsbasis. Menn har i sterre grad fungert som trenere pa
regionalt og nasjonalt niva i Hedmark og Oppland, mens kvinner har en liten overvekt pa
lokalt niva. Menn har i storre grad enn kvinner fungert som trenere for ungdom i
aldersgruppen 13-19 ar, mens kvinner prosentvis i storre grad enn menn har fungert som
trenere for de yngste utoverne (opptil 6 ar). Prosentandelen menn som har trent bare menn
er tre ganger sa stor som prosentandelen kvinner som har trent bare menn (16 mot 4
prosent).

72 prosent av respondentene i Hedmark og Oppland oppgir at de har en eller annen form
for trenerutdanning (mot 76 prosent pa landsbasis). Det er 73 prosent av mennene og 70
prosent av kvinnene i Hedmark og Oppland oppgir a ha trenerutdanning.
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Pa spersmal om arsaker til at de valgte & bli trener peker bade menn og kvinner pa ensket
om a bidra til utevernes utvikling og leering, som det viktigste. For evrig oppgir kvinner i
signifikant sterre grad enn menn det at de har blitt spurt om d veere trener av forbund, klubb
etc., som en viktig drsak. Menn vektlegger pa sin side i signifikant sterre grad enn kvinner
at deres barn begynte med idrett samt det a bidra til at utoverne vinner og oppndr suksess, som
viktige arsaker til a starte som trener. I den landsdekkende underseokelsen ser vi i tillegg at
kvinner, i signifikant sterre grad enn menn, vektlegger at de onsket d gi noe tilbake til sin
idrett, at de har blitt inspirert av en rollemodell, samt at de har blitt fortalt at de vil bli en god
trener, som viktige arsaker. I den landsdekkende undersekelsen vektlegger menn pa sin
side, i signifikant sterre grad enn kvinner, at de onsker seg en trenerkarriere som en viktig
arsak.

Béde kvinner og menn peker pa utvikling av idrettslige ferdigheter og mestring som det
viktigste i arbeidet med utevere. For ovrig er det signifikant flere kvinner enn menn som
peker pa omradene a fremme glede 0g gode opplevelser og d skape motivasjon, inspirere til
utvikling og trening som viktige omrader, mens signifikant flere menn enn kvinner svarer at
a skape resultater er viktig i arbeidet med utevere og lag.

Nar det gjelder forhold som pavirker trenernes trivsel opplever kvinner resultatpress og
prosesser knyttet til laguttak som signifikant mer negativt enn menn.

Knyttet til opplevelsen av hvilke kilder/metoder som har pavirket dem som trenere, peker
kvinner pa & jobbe med eller observere andre trenere som det viktigste. Forskjellen mellom
kvinner og menn ndr det gjelder hva de opplever som de viktigste kildene, er forevrig
relativt sma, men kvinner peker, i signifikant sterre grad enn menn, ogsa pa sosiale medier
samt nettbaserte kurs og e-leering som viktige.

I forhold til omrader trenere er interessert i a utvikle kunnskap, kompetanse og/eller
ferdigheter innenfor, oppgir bade kvinner og menn idrettsspesifikke omrider som mest
interessant. For ovrig oppgir kvinner, i signifikant sterre grad enn menn, at idrettspsykologi,
pedagogikk og didaktikk samt administrative forhold, er omrader de er interessert i a skaffe seg
mer kompetanse innenfor.

Nar det gjelder opplevde hindringer ved a avansere som trener oppgir bade kvinner og
menn manglende erfaring som den sterste hindringen. Videre opplever kvinner i signifikant
storre grad enn menn lav selvtillit som en hindring ved & avansere som trener. Na vi ser pa
den landsdekkende undersgkelsen finner vi i tillegg at kvinner i signifikant sterre grad enn
menn, opplever mangel pd erfaring, mangel pd kunnskap og kompetanse samt diskriminering som
hindringer mot a avansere som trener. Nar det gjelder mangel pa erfaring og mangel pa
kunnskap og kompetanse, er dette forskjeller vi ogsa ser mellom kvinner og menn i
utvalget fra Hedmark og Oppland. Selv om disse forskjellene, pa grunn av den begrensede
storrelsen pa utvalget, ikke fremstar som signifikant i Hedmark og Oppland, kan det
likevel veere grunn til 4 ha et fokus pa slike forhold ogsa i Hedmark og Oppland.

Angaende trenernes opplevde hindringer/utfordringer knyttet til a ta trenerutdanning,
oppgir bade menn og kvinner mangel pd tid som den sterste hindringen. Ser vi pa den
landsdekkende undersgkelsen fremgar det at kvinner, i signifikant storre grad enn menn,
peker pa mangel pi tilgjengelige kurs som en viktig hindring.
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Pa spersmal om trenerne har tenkt a slutte er det 10 prosent flere blant kvinner enn menn
som svarer de har sluttet en periode, for si d komme tilbake. Denne forskjellen er ikke stor nok
til a veere signifikant i Hedmark og Oppland, men ser vi pa spersmalet om hvorfor trenere
har valgt a slutte er det omtrent dobbelt sa stor prosentandel blant kvinner som blant menn
som oppgir familieforhold som arsak til a slutte, midlertidig eller permanent.

Bade menn og kvinner vektlegger i sterk grad at de opplever at kvinnelige trenere er
underrepresentert i toppidrett. Det er ogsa forholdsvis bred enighet om at kvinnelige trenere md
jobbe hardere for i oppni samme grad av suksess som mannlige trenere. Nar det gjelder
signifikante forskjeller pa svarene fra kvinner og menn knyttet til dette temaet, mener
menn i signifikant sterre grad enn kvinner at kvinnelige trenere er underrepresentert i barne- 0g
ungdomsidrett, at kvinnelige trenere opplever (oftere enn mannlige trenere) at toppidrettsmiljoet er
for taft, og at kvinnelige trenere er mindre ambisiose enn mannlige trenere. Forskjellene mellom
kvinner og menn pa svarene knyttet til dette temaet finner vi ogsa igjen i den
landsdekkende undersgkelse, men i den landsdekkende undersekelsen finner vi ogsa noen
forskjeller som i mindre grad synes a veere tilstede i Hedmark og Oppland.

6.2 Suksesskriterier og barrierer i arbeidet for a gke kvinneandelen

Et sentralt funn i dette prosjektet, er at forklaringene for hvorfor det er en lavere
kvinneandel enn mannsandel i idretten i stor grad knyttes til individuelle forhold ved
kvinnene selv. Det fremholdes i tidligere litteratur og i intervjuene, at kvinner ikke har den
selvtillit, mestringstro og trygghet som trengs til & ta pa seg trener- og lederroller i idretten.
Kvinnene vi intervjuet, er ogsa opptatt av at dette kan veere noe av grunnene, men peker
for egen del at dette er forhold som pavirkes av forhold utenfor kvinnene selv. Det betyr at
det er tiltak pa nivdene utenfor enkeltindividet som ma til for a pavirke kvinner til 4 velge
trener- og lederroller.

Nivaene er i dialog med hverandre og tiltak pa et niva virker ogsa inn pa et annet. For
eksempel vil mentoring vaere et tiltak pa struktur- eller organisasjonsniva nar det settes i
gang av en klubb eller krets. Videre kan mentoren som person innga som en del av
kvinnenes nettverk pa et mellommenneskelig nivd, som bidrar til a stette kvinner til & velge
og til & bli, i trener- eller lederroller. Mentoren kan ogsa vaere en rollemodell, som kan ha
en symbolsk effekt i en organisasjon eller samfunnet. En rollemodell kan for eksempel en
kvinne som gjor suksess som uteover i en mannsdominert idrett eller er leder i idretten.
Rollemodeller utfordrer kjonnsstereotypiske forstaelser av hva kvinner og menn kan og
ber jobbe med. Imidlertid tar det lang tid & endre en organisasjon eller samfunns
kjennsstereotypiske holdninger, og en og annens utradisjonelle valg er ikke nok alene. Det
er seerlig viktig & oppna en «kritisk masse» av rollemodeller som bryter med stereotypier
og gamle forventninger. For det forste ma man serge for a aktivt oppmuntre og stimulere
kvinner til & bli trenere eller ledere — og alminneliggjore at ogsa kvinner for eksempel kan
veere trenere for menn. For det andre ma det sorges for at disse blir godt synlige. I denne
sammenheng er det ogsa vesentlig at kvinner far samlet et stort repertoar av
mestringserfaringer som trener eller leder — og som sa kan virke inspirerende pa andre. Det
er med andre ord et komplekst samspill mellom ulike nivder som pavirker det opplevde
handlingsrommet for de individuelle valgene kvinner, og menn, gjor.
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I giennomgangen av tidligere forskning vises det imidlertid lite til hvilke type tiltak som
har sterst effekt eller betydning for kvinner nar det gjelder & velge trener eller lederroller i
idretten. Det er i liten grad gjort evalueringer av tiltakene, annet enn at de er provd ut og
at noen erfares a veere vellykket. Dette viser seg blant annet i & veere tiltak som mange
prover ut. Noen tiltak kan vise til resultater pa kort sikt, for eksempel at kvinner direkte
speorres om a ta pa seg verv i et styre. Det betyr imidlertid ikke at det er nok eller at okt
kvinneandel vil vedvare med den type tiltak. Det er vanskeligere & fa et samfunn eller en
organisasjon til 4 endre holdninger og forstdelse av hva kvinner og menn kan gjore, enn det
er 4 fa en enkelt person til a gjore noe utradisjonelt. Det er derfor viktig med parallelle
tiltak som stetter opp om hverandre og som gar over en lengre periode om malet er & endre
den kulturelle forstaelsen av hva kvinner og menn kan gjore, evner og mestrer som igjen

kan fore til nye normer og verdier i en organisasjon og samfunnet.

Et annet interessant funn er at det i tidligere forskning nesten konsekvent skrives om
kvinnelig trener eller kvinnelig leder i idretten. Det kan vaere naturlig nar det er snakk om
andeler og fordelinger som for eksempel 25 prosent kvinnelig trenere sammenlignet med
75 prosent mannlig trener. Det er derimot lite hensiktsmessig nar det omhandler trener-
eller lederrollen. Settes «kvinnelig» som et adjektiv foran rolletittel sa fremstar det som om
det er noe vesentlig forskjellig & veere kvinne og trener enn mann og trener, men 4 vere
trener eller leder innebeerer de samme funksjonene og kvalifikasjonene samme om du er
kvinne eller mann. Sprak har sterk symbolsk pavirkning og a «kjenne» roller og yrker pa
en slik mate bidrar til & opprettholde kjennssterotypiske holdninger i samfunnet. Det er
noe annet at det kan erfares ulikt & vaere kvinne eller mann i disse rollene. Det er pa
bakgrunn av erfaringene henholdsvis kvinner og menn har, det er relevant & diskutere og
utvikle malrettede tiltak med hensikt & gi kvinner og menn like muligheter nar det gjelder

karriere som trener eller leder i idretten.

Like muligheter er prinsippet likestilling bygger pa. Det er imidlertid i liten grad
rettighetsargumentet som fremmes som relevant for a oke andelen kvinner i trener- og
lederroller. Det er i storre grad en nytteargumentasjon som brukes. Denne
argumentasjonen er ofte knyttet til 4 beholde jenter i idretten lenger, som bidrag til &
rekruttere flere kvinner bade som utevere og trenere/leder pa lengre sikt osv. Bade
likhetsvarianten av nytteargumentet er fremsatt som at det er flere & velge mellom om bade
kvinner og menn er del av rekrutteringsgrunnlaget, og forskjellsvarianten som fremhever
at kvinner bidrar med noe annet, andre egenskaper som skaper en annen stemning. Det er
problematisk om forskjellsvarianten av nytteargumentasjonen er den som alene ligger til
grunn for & rekruttere flere kvinner til trener- og lederroller. Det er ikke nedvendigvis slik
at forskjellene er storst mellom gruppen kvinner og gruppen menn, men snarere at det kan
veere like store variasjoner innad i gruppene. En forstaelse om at kvinner er trenere og
ledere pa andre mater enn menn, kan bidra til et smalere handlingsrom i utevelsen av
trener- og lederrollene for bade kvinner og menn, og er av de storste barrierene for a fa

flere kvinner til 4 velge en trener- eller lederrolle.
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6.3 Anbefalinger

Overordnet basert pa funnene i dette prosjektet, er vare anbefalinger for det videre arbeidet

med likestilling i Innlandsidretten felgende:

e Tiltak md iverksettes pa flere niva rundt kvinnene, og ogsa overfor menn. Det er
ikke nok & sette i gang enkelttiltak alene. Hedmark idrettskrets med
samarbeidspartnere, har med Prosjekt Likestilling sett betydningen av en langvarig
satsning. I satsningen har de til hensikt & sette i gang ulike tiltak som sammen
bygger oppunder a gke kvinneandelen blant trenere og ledere i Innlandet.
Kunnskapsgrunnlaget som foreligger i dette notatet, er et viktig utgangspunkt for a
utarbeide malrettede tiltak.

e Det viktige her er a se de tiltakene som settes i gang i sammenheng med det andre
som ogsa skjer i seerforbund, seerkretser og idrettslagene, deriblant de verdier og
normer som dominerer i organisasjonene. Det for ikke & havne der at det gar
motstridende prosesser parallelt. For eksempel er det ingen hensikt & ha trener eller
lederkurs for kvinner om det er en forstaelse ellers i organisasjonen, at det er en
form for seerbehandling, en antagelse om at dette er for a gi kvinner fordeler menn
ikke far. Det ma tydeliggjores hva hensikten med tiltaket er. Videre ma det aktivt
jobbes for at kvinnene faktisk far trener eller lederroller etterpa, at de blir tilbudt &
veere trenere eller ledere. Nar kvinner har fatt tilbud om trener eller lederroller, bor
det ogsa fokuseres pa hvilke strukturelle tilrettelegginger som kan gjores for at de
blir i rollen over tid og med mulighet for videre karrierelop. Samhandling og
koordinering av tiltak fra idrettskrets og seerkretser- og regioner vil bidra til at
tiltakene forsterker hverandre, styrker sammenhengen og til at prosessene trekker i

samme retning.

e Iforkant av at det settes i gang tiltak for a oke andelen kvinner blant trenere og
ledere i idretten, ma det gjores en kartlegging av hvorfor det er fa kvinner som er
trenere eller ledere. En slik kartlegging legger utgangspunktet for a utvikle og
iverksette malrettede tiltak. Tiltakene ma evalueres, bade for & kunne vurdere opp
mot malene ved tiltaket og for at det er behov for at gode tiltak gjores kjent for
andre. En evaluering er ogsa sentralt for videreutvikling og forbedringer av
relevante tiltak. Mange av denne typen tiltak starter ofte som prosjekter og er
organisert pa siden av vanlig drift. Gode tiltak ma implementeres i ordineer drift pa
sikt om de skal gi den virkningen som er enskelig. Dette ma det legges en plan for i
forbindelse med iverksetting og evaluering av tiltakene. I analysene og
diskusjonen viste vi til mulige tiltak pa de forskjellige nivdene i den okologiske

systemteori-modellen. Av konkrete tiltak foreslar vi disse for arbeidet videre:

e P4 det det mellommenneskelige og strukturelle nivaet mener vi at mentorordninger er

relevant & tilby kvinner. Det betyr ikke nedvendigvis at det bare er kvinner som skal
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veere mentorer for andre kvinner. Hvem som skal veere mentor ma sees i lys av
hvordan mentor og adept (kvinne i fremtidig eller allerede trener eller lederrolle)
matcher pa relevante kriterier. En mann som mentor kan veere sveert relevant for
kvinner som er trener eller leder i mannsdominerte idretter eller organisasjoner.
Kompetanse og erfaring kan veere kriterier for matching her. Videre er nettverk et tiltak
som kan settes i gang pa et strukturelt niva for a gi stette pa et mellommenneskelig
niva. Hedmark idrettskrets har allerede etablert et nettverk for kvinner i lederroller i
Innlandsidretten. Det er en arena for erfaringsdeling knyttet til det & veere kvinne i
slike roller, men ber ogsa tematisere problemstillinger som er mer generelle for de
arbeidsoppgavene de har. Det er av betydning at ikke disse arenaene forsterker en
potensiell oss (kvinner) mot dem (menn)-holdning, men fokuserer pa hva som skal til
for a skape felles forstaelse av hva rollene som leder i en klubb, en krets eller et styre
innebeerer, og bidra til relevant kunnskap og kompetanse for a uteve rollene pa gode

mater i samarbeid med frivillige og andre ansatte.

Av andre tiltak pa det strukturelle nivaet er det a opprette trenerteam et mulig tiltak. A
vaere flere som trener og leder et lag, gjor det mulig a fordele ansvar og forpliktelser for
eksempel relatert til reiser og arbeidstid pa kvelder og i helger. Det samme kan veere
relevant for ledere, et lederteam som fordeler ansvaret mellom seg imellom stedenfor at
en sitter med bade beslutningsmyndighet og ansvar for & drive virksomheten fremover
alene. Et slikt tiltak kan vaere motiverende for kvinner i bade trener — og lederrollen.
Dette gjelder for ovrig ikke bare for kvinner. Det har vaert en endring i ensket om a
vaere tilstede for barn og familie for fedre de siste arene, som gjor at slike
tilrettelegginger ogsa kan gjore det mer attraktivt for menn & pata seg trener- og
lederroller i idretten. Trenerkurs for kvinner har er et tiltak flere idrettsorganisasjoner
har prevd ut, og som de erfarer som gode. Det samme gjelder lederkurs for kvinner.
Dette er som nettverk for kvinner, nyttige arenaer for bade kompetanseheving og
erfaringsdeling med andre kvinner som kan sta overfor lignende utfordringer som en
av fa kvinner blant mange menn. Det viktigste strukturelle tiltaket er kanskje direkte
rekrutteringsstrategier. Organisasjonen ma ha klare malsetninger om a sperre kvinner til
a soke eller tilby de roller som trenere og ledere. Her kom informantene vare med gode
forslag om & sperre kvinnene tidlig, allerede som utevere eller for ikke tidligere
utovere, ndr de meter opp med barna pa de forste treningene. En tidlig binding kan oke
lojaliteten til laget, klubben, kretsen som gjor at kvinnene onsker a bidra, om enn i ulikt

omfang i forskjellige faser.

Pa det kulturelle nivaet er rollemodeller et gjentagende foreslatt tiltak, og det er liten
tvil om at det har betydning om det er mange nok. Det er viktig & formidle de gode
historiene pa alle niva i en klubb, krets eller forbund. Det gjelder ikke bare knyttet til
sportslig suksess, men ogsa nar man klarer beholde nok jenter til egne jentelag og der
hvor man klarer & rekruttere og beholde flere kvinner i trener- og lederroller. I
formidlingen av rollemodeller og gode historier er det imidlertid viktig & veere bevisst

sprakbruk. A «kjenne» roller ved 4 sette kvinnelig eller mannlig foran, reduserer
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muligheten til 4 utove rollen med utgangspunkt i de egenskaper og den kompetansen
bade kvinner og menn har. Det legger foringer pa hvordan det forventes at de er
trenere eller ledere, som igjen opprettholder de kjonnsstereotypiene man har til hensikt

a utfordre og endre for a gke andelen kvinner i idretten.
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| denne publikasjonen presenteres et kunnskapsgrunnlag om likestilling i idretten,
med fokus pé idretten i Hedmark og Oppland.

Kunnskapsgrunnlaget er en del av Prosjekt Likestilling 2018-2025 som Hedmark
idrettskrets har i samarbeid med Oppland idrettskrets, Hagskolen i Innlandet,
Fakultet for helse- og sosialvitenskap ved Senter for Praksisrettet Idrettsvitenskap
- Nettverk og Nyskaping (SPINN), Norsk Tipping og Likestillingssenteret. Prosjektet
har som mal & skaffe til veie kunnskap og utvikle konkrete tiltak som kan bidra til en
mer kjgnnsbalansert innlandsidrett.

Prosjekt Likestilling 2018-2025 er delt inn i et forprosjekt og et hovedprosjekt.
Kunnskapsgrunnlaget inngar i forprosjektet og er gjennomfaert som et samarbeid
mellom Hedmark idrettskrets, Hedmark fylkeskommune og Hagskolen i Innlandet
med hensikt & avdekke hvilke hindringer og utfordringer som ligger til grunn for at
ikke flere kvinner blir engasjert i sentrale lederroller og som trenere i idretten i Hed-
mark og Oppland. Kunnskapsgrunnlaget baserer seg pé litteraturstudier, resultater
fra «Treneren i norsk idrett - en nasjonal kartlegging av trenere og trenerrollen», og
intervjuer med kvinner og menn iidretten i Hedmark og Oppland.

Kartleggingen ble gjiennomfart var/sommer 2019, og vi vil takke informantene som
stilte til intervju og fortalte om sine erfaringer og synspunkter pa likestilling i norsk
idrett.

INN

Hogskolen
i Innlandet





