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INTRODUKTION

HVORFOR KON 0G DIVERSITET?

Europe Region WAGGS (ERW) har en forpligtelse
til at arbejde med emnet kgn og diversitet i alt,
hvad det foretager sig. Spejderarbejdet sker

ikke i et vakuum: Det sker indenfor en bredere
samfundskontekst, hvori vi alle har forskellige
erfaringer og mader forskellige udfordringer.

For at sikre at alle, som gnsker adgang til
spejderbeveegelsen, er i stand til det, er det
ngdvendigt, at vi arbejder aktivt p4 at omfavne
forskellighed i vores bevaegelse. Dette er afggrende
for at opnéd vores mal og mission om at ggre piger
og unge kvinder i stand til at udvikle deres fulde
potentiale som ansvarlige medborgere i verden.
Du kan laeese mere om disse forpligtelser i ERW-
strategien om kgn og diversitet'

Spejderarbejdet pdvirker udviklingen af unge
menneskers identitet fra en tidlig alder og spiller
en unik rolle, idet det tilbyder vores medlemmer
muligheder for at udvikle sig. Det er vores ansvar
at skabe rum, hvor unge mennesker og deres
ledere kan respektere og dele forskelligheder;

at hjeelpe dem med at fa et tilhgrsforhold i
spejderbeveegelsen.

Omfavnelse af inklusion er et spgrgsmal om
velveere. At sikre barns og unge menneskers
velveere i alt, hvad vi foretager os, er grundlaget for
at levere et godt program og skabe et miljg, hvor
unge mennesker kan leere at trives.

HVAD MENER VI MED 'KON’?

UN Women (FN’s enhed for ligestilling og
forbedring af kvinders forhold) definerer kgn
som:

"... de roller, veeremdder, aktiviteter og
karaktertraek, som et givet samfund pd et givet
tidspunkt anser som passende for maend og
kvinder... Disse karaktertraek, muligheder og
forhold er socialt konstruerede og indlzeres
gennem socialiseringsprocesser. De er kontekst-
og tidsspecifikke sdvel som foranderlige. Ken
afger, hvad der forventes, tillades og veerdseettes
ved en person i en given kontekst. | de fleste
samfund er der forskelle og uligheder kvinder og
meaend imellem, hvad angdr de ansvarsomrdder,
de tildeles, aktiviteter de pdtager sig, adgang til
og kontrol med ressourcer sdvel som muligheder
for beslutningstagning. Ken er del af den bredere
sociokulturelle kontekst, lige sd vel som andre
veesentlige kriterier for sociokulturel analyse
sdsom klasse, race, fattigdomsniveau, etnisk
gruppe, seksuel orientering alder etc.””

Kort sagt er 'kan’ det sociale aspekt af vores
identitet som kvinder og meend: Maden vi kleeder
os pa, maden vi opfagrer os pé offentligt, maden

vi interagerer med medlemmer af samme og
forskellige biologiske kgn, rollerne vi har i vores
familier, forventningerne vi har til vores liv. Det er
alt det, vi indoptager fra vores kultur, samfund og
erfaringer, som bliver del af vores oplevelse af at
'veere en kvinde' og at 'veere en mand’. Det er vigtigt
at notere sig, at ikke alle oplever at veere at 'veere
en kvinde’ eller at 'veere en mand’ i den forstand,
som er mest udbredt i deres samfund, og at mange
mennesker ikke identificerer sig med en af de to
bineere kategorier.

[i] Oversaetters note: Pd nuvaerende tidspunkt findes der ingen alment anerkendt dansk oversaettelse af det engelske ord ‘mainstreaming’

som det optraeder i denne sammenhaeng. Derfor har jeg i denne overseettelse valgt at bibeholde den engelske term. For neermere forklaring af
begrebet henvises der til afsnittet "Hvad er kans- og diversitetsmainstreaming’ og/eller ordforklaringen i appendikset

[ii] http://en15egsc.europak-online.net/wp-content/uploads/2015/12/Document-EGC-5_Strategy_EN.pdf

[iii[ https:/www.wagggs.org/en/resources/child-protection-toolkit/

[ivl UN Women, http://www.un.org/womenwatch/osagi/conceptsandefinitions.htm
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INTRODUKTION

WHAT DO WE MEAN BY ‘GENDER’? (Fortsat)

Alle former for kgn, i alle kulturer, er omgivet af spejderarbejdet. Vores kgn har derfor indflydelse
normer, passende veeremader og traditioner. Disse pd, hvordan vi oplever og opfatter alting.
pavirker méden, vi har det med os selv p4, lige s&

vel som maden andre ser os pa - i vores personlige

relationer, p& arbejdet og i sociale kontekster sdsom
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INTRODUKTION

HVAD MENER VI MED 'DIVERSITET’?

'Diversitet’ i en gruppe af mennesker betyder, at
hvert individ indeholder forskellige karakteristika,
som kan bruges til at differentiere imellem dem.
Konkret kan dette veere alt fra, hvorvidt de drikker
alkohol, til hvor mange bgger hver af dem hari
deres hjem.

Set fra et socialt og samfundsmaessigt perspektiv
refererer diversitet imidlertid til den slags
forskelligheder, som forarsager, at folk bliver
behandlet forskelligt i samfundet. Alder, klasse
eller kaste, gkonomisk baggrund, etnisk baggrund,
fysisk formaen, religion, seksualitet og lingvistiske
forskelle er nogen af de mest almindelige forskelle,
som adresseres i diversitetsprojekter. Denne slags
forskelle kan have betydning for, hvordan man
behandles i det samfund, man lever i.

Inklusion betyder at veere respektfuld og
opmaerksom péd sddanne forskelle, og bevidst om
den indvirkning de har pa en persons interaktion
med og forstdelse af alt i verden omkring dem -
inklusiv det arrangement, aktivitet eller proces du
lige nu tager stilling til, n&r du anvender denne
veerktgjskasse. Alle og enhver pavirkes til tider af
eksklusion, det er en almen menneskelig oplevelse,
vi alle deler og maske endda reproducerer ubevidst.
Det er vigtigt aktivt at tage del i inkluderede
praksisser, s vi kan demonstrere, at vores
beveegelse omfavner mangfoldighed og ggr verden
til et bedre sted for alle.

6 | VERKTOJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING

"Men pd min arbejdsplads/familie/spejderorganisation
er vi kans-/race-/feerdighedsneutrale! Vi behandler
alle ens!”

At veere 'kgnsneutral’, ved at sige Jeg ser personen,
ikke racen’ og pa andre mader at positionere sig
selv som veerende neutral overfor forskellighed,
lyder som om, at det er positivt - en tilgang,

der behandler alle mennesker ens uanset deres
personlige karakteristika.

En saddan tilgang ignorerer imidlertid det faktum,
at vores forskelligheder pavirker maden, hvorpa vi
opfatter og forstar alt i verden omkring os, savel
som maden vi agerer som reaktion pa denne. En
sadan tilgang tager ikke hgjde for, at forskellige
mennesker har brug forskellige former for stgtte
for at opna de samme mal, netop pa grund af
deres erfaring som en person med kgn, race,

et seet af feerdigheder, gkonomisk baggrund,
uddannelsesniveau, seksualitet eller en hvilken
som helst anden form for diversitet. Hvis man
ikke har haft samme privilegier og erfaringer

som andre, er det muligt, at man vil finde visse
ting markant vanskeligere — der er behov for, at
dette anderkendes og tages i betragtning af de
ledere/folk, der har ansvaret for en situation eller
aktivitet; at det anerkendes, at alle har forskellige
udgangspunkter.



INTRODUKTION

WHAT DO WE MEAN BY ‘DIVERSITY’? (Fortsat)

Personer, der har erfaring med en lang raekke
forskellige sociale forskelle, vil opleve hver af disse
forhold pa forskellig vis. Yderligere forskelligheder
'tilfgjes ikke blot til listen’, de forandrer hinanden
indbyrdes. Eksempelvis vil to femtenarige piger

i den samme klasse i et hovedsageligt kristent
land ikke have den samme oplevelse af at veere
kvindelige teenagere, hvis en af dem er katolsk

og den anden muslim. En opmeerksomhed pa
dette forhold kaldes en intersektionel tilgang .

Intersektionalitet tager hgjde for den komplekse,
akkumulerende méde, hvorpé effekterne

af forskellige former for diskrimination og
undertrykkelse kombineres, overlapper og krydser
hinanden.

Mainstreaming er en steerkere tilgang end
‘neutralitet’ fordi den tager hgjde for alle disse
forskellige sammensatte oplevelser med henblik pa
at tilbyde en egentlig individuel stgtte.

e VEDKENDELSE AF VORES DIVERSITET h

Det handler ikke om en "en eller anden” - vi er alle forskellige og har lige veerd.
Hvad er synligt og hvad er ikke, ndr du ser pd en anden person? Hvor hurtig er du til at saette folk i kasser?

Helbred
Identitet

[4] https:/www.wagggs.org/en/our-world/europe-region/

HVAD SER DU, '
NAR DU MODER Alder Ferdigheder Kon
EN ANDEN
PERSONFOR  farve Zl S
FORSTE GANG? /i // w~  Krop
\w{ﬁ e A
HVAD SER DU IKKE?

,' Kultur
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INTRODUKTION

HVAD ER KONS- 0G DIVERSITETSMAINSTREAMING?

Mainstreaming betyder ganske enkelt, at ken og
diversitet medtaenkes i alt, hvad du ggr. Det er en
proces, hvorigennem du kan arbejde hen mod at
blive fuldt ud inkluderende, for hermed at sikre
at alle interessenter er involveret i et trygt, dbent
og mangfoldigt miljg, som bedst muligt mader din
organisations behov og virkelighed.

Nar vi teenker kgn og diversitet, overvejer vi

nogle gange at udveelge bestemte mélgrupper

af mennesker: f.eks. folk fra en religigs eller
racemaessig minoritet i vores land; folk med
fysiske funktionsnedseettelser; folk fra en bestemt
sociogkonomisk baggrund. Denne tilgang kan
veere nyttig under visse omsteendigheder. Ikke
desto mindre er vi alle forskellige pa en lang reekke
forskellige mader. Vores identitet bestar af mange
lag, og en person kan p& en og samme tid tilhgre
bade priviligerede og underprivilegerede grupper.
Udefra set kan to personer maske ligne hinanden
men have behov for vidt forskellig statte for at
kunne opné de samme mal.

| stedet for at malrette indsatsen mod en bestemt
gruppe, hjeelper mainstreaming dig til at tage
hensyn til disse aspekter og udvikle en tilgang til
aktiviteter, som er fleksibel og stgttende for alle.
Det handler om at skabe en tankegang, hvor du er
adben overfor at tilpasse din planlaegning, arbejde
og evaluering, s& du kan tage hgjde for og omfavne
dine medlemmers forskelligheder.

8 | VERKTOJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING

Men vi arbejder allerede med kan og diversitet...

Og det er fantastisk! Mange medlemsorganisationer
(MQ’er) driver allerede fremragende projekter og
har igangsat alle mulige former for nye initiativer for
at imgdegé ulighed mellem kgnnene og for at sikre,
at deres medlemsskare er s& mangfoldig som muligt.

The ERW Gender and Diversity Task Forces og
the ERW Gender and Diversity Working Group
har udviklet og produceret denne veerktgjskasse
for at hjeelpe MQO’er med at mainstreame kgn og
diversitet i alt deres arbejde. Denne ressource er
blevet udviklet som faglge af adskillige forsknings-
og pilotprojekter i regionen og er et fleksibelt
udgangspunkt og opslagsveerk, som kan anvendes,
nar du overvejer, hvordan det kan sikres, at dit
arbejde, aktiviteter og mader at operere pa er s
inkluderende og fordomsfri som muligt. Det er en
vedvarende rejse.

Kans- og diversitetsmainstreaming skal forstas som
en tilgang, men betyder ikke at enhver aktivitet, du
star for, vil opfylde samtlige kriterier for inklusion.
Med fleksibilitet, variationer og ved at udggre en
del af et varieret program, vil tilgangen overordnet
sikre, at spejderarbejdet er fuldt ud inkluderende.
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EUROPE REGION RESEARCH -
HVOR BEFINDER VI 0S NU?

Vores forskning har vist, at der stadig er meget

at tage fat pa, selvi MO'’er som allerede

fokuserer pa og arbejder abent med emnet.
Kortleegningsprojekter (‘mapping projects’) har
ogsa indikeret, at nogle MO'er gnsker yderligere
stgtte for at sikre en bredere tilgang til information.

Iscer The Gender and Leadership Project viste,
at MO’er, som arbejder med kgn og diversitet som

tematiske omrader, muligvis stadig kan have gavn af

yderligere initiativer for bedre at kunne tilpasse sig
hver enkelt medlems individuelle behov. Projektet
fulgte bade pigespejdergrupper og grupper med
blandede kgn og fandt, at de unge mennesker

stadig keempede med effekterne af kansbias i begge

grupper.

The Gender and Leadership Project var et
forskningsprojekt, som i 2016 blev udfgrt af
WAGGGS i samarbejde med Girlguiding UK
(Skotland) og Scouting Nederland (SN) under
konsultation af Oxford Brookes University. Ved
at bruge en Participatory Action Research-tilgang
undersggte SN (en gruppe med blandede kan)
og Girlguiding Scotland (en pigespejdergruppe),
hvordan deres unge medlemmer opfattede
kansnormer, og hvorvidt piger og unge kvinder
fglte, at de havde lige muligheder for at forfglge
ledelsesroller bade inde og uden for bevaegelsen.

Rapporten, som du kan downloade pa WAGGGS's
hjemmeside’, viste, at mens individuelle
medlemmer maske er opmeaerksomme pa kgns- og
diversitetsproblematikker som politiske og sociale
koncepter, har de undertiden behov for hjeelp til

at identificere dem i deres eget liv som barrierer,
der kan std i vejen for opfyldelse af personlige

mal. Rapporten viste ogsa, at der er plads til stagrre
refleksion omkring de sande forskelligheder, som er
tilstede i en ellers tilsyneladende homogen gruppe.

[v] https:/www.wagggs.org/en/our-world/europe-region/

The Gender and Leadership Project er et eksempel
pa Participatory Action Research, hvor bade frivillige
pa et nationalt niveau og lokale ledere af en MO
arbejdede sammen med en forsker pa at skabe
projektet. Det betad, at forskningen udelukkende
blev udfgrt i henhold til, hvad der specifikt var
relevant for deres kontekst, og dermed gjorde det
muligt for deltagerne at foretage de ngdvendige
forandringer undervejs i projektet. De lokale ledere
rapporterede, at de fandt det ekstremt positivt og
overraskende nemt at arbejde med, og at det var
en ny made for MO'er at indsamle live information
om deres nuveerende situation pa. Vi anbefaler i hgj
grad, at du leeser sammendraget af projektet, hvis
det interesserer dig.

VERKTQJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING | 9



INTRODUKTION

VERKTQJSKASSENS RELEVANS FOR PIGESPEJDERORGANISATIONER 0G

ORGANISATIONER MED BLANDEDE KON

Vi er altid omfattet af oplevelsen af at “blive
kannet’, selv nar vi er alene, uanset om der er andre
kan tilstede eller ej. | et miljg, hvor der kun er piger/
kvinder tilstede, kan forventninger til kan veere lige
s& begreensende som i omgivelser med blandede
kan. Begge leeringsmiljger tilbyder en lang raekke
muligheder for at arbejde med emnet kgn.

| et miljg, hvor der kun er piger/kvinder tilstede,
kan vi tage afseet i den unikke stgtte, som personer,
der har haft lignende oplevelser, kan tilbyde for at
styrke hinanden. Vi kan bevidst designe aktiviteter,
hvor medlemmer kan forsgge sig med sig roller

og synspunkter, der er meget forskellige fra dem,
de normalt befinder sig i, eller som samfundet
forventer af deres kgn.

Mainstreaming af bade kgn og diversitet er

lige vigtigt i bade pigespejderorganisationer og
organisationer med blandede kan. Uanset hvilken
organisation du kommer fra, vil du blive i stand til at
stille dig selv og organisationens andre medlemmer
alle de spgrgsmal, som er i denne veerktgjskasse.

Nogle gange kan det veere nemmere at se, hvordan
et fokus péa diversitetsspargsmal, iszer kagn, er

mere relevant i et miljg med blandede kgn, hvor
unge mennesker ma forhandle forhold mellem kan
indenfor deres oplevelse med spejderarbejdet og
spejdermgder etc. Forskning udfgrt i ERW Gender
and Leadership-projektet viste imidlertid, at der selv
i grupper udelukkende bestdende af piger/kvinder
er flere gode grunde til at veere opmaerksom pé
kgnsidentiteter:

o Spejderarbejdet finder ikke sted i et socialt
vakuum. Selvom unge mennesker involveret i
spejderbeveegelsen viser feerre tegn pa kgnsbias
end unge mennesker uden for bevaegelsen,
bringer de ikke desto mindre det bredere
samfunds og kulturs fordomme om kgn med sig
ind i beveegelsen.

o Dette kan ikke alene pavirke méden, de
behandler hinanden pd, men ogsad maden de
anskuer sig selv og den tiltro de har til deres
egen evne til at forfglge muligheder, bade inde
og uden for beveegelsen.

e Unge menneskers sammensatte identiteter
bevirker, at de ikke oplever deres kgn pd samme
made. En pigespejdergruppe vil sdledes vaere
sammensat af unge mennesker, som lever med
deres kan pa forskellig vis.

BRUGES VERKTOJSKASSEN?

Denne veerktgjskasse er skabt som et veerktgj

til refleksion og vejledning, nar du skal forholde
dig til ken og diversitet i de unikke miljger, du
feerdes i. Det er et redskab designet til at veere
fleksibelt og adaptivt; udvalgte dele kan tages

i brug og anvendes efter behov, snarere end at
det er et samlet program, som skal gennemfgares
fra ende til anden.

Kgns- og diversitetsmainstreaming er en rejse,
som vi i ERW er pd sammen som et team, og
sammen med dig. Dette er en vedvarende proces,
som er under konstant udvikling, og der er

ingen forventning eller noget pres om, at enhver
aktivitet gjeblikkeligt bliver 100 % inkluderende.
Dette er en proces, som giver organisationer
mulighed for at vokse og udvikle sig, i hvilken

der Igbende reflekteres over de beslutninger, der
bliver truffet, og deres indvirkning.

10 | VERKTOJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING
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Noter
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SKRIDT FOR SKRIDT — BRUG AF VERKTQJSKASSEN

Denne veerktgjskasse preesenterer fem store
spgrgsmal, som stilles indenfor seks kerneomrader.
Spargsmalene brydes ned til mere praktiske
underspgrgsmal, som du kan stille dig selv

for at sikre, at du er opmeerksom pa kgns- og
diversitetsproblematikker i alle aspekter af dit
arbejde. De mindre, praktiske spgrgsmal er tilteenkt

folk engageret i MO'er pa nationalt niveau. Hvis du
og dit team, som en del af jeres proces i forbindelse
med et givet projekt indenfor et hvilket som helst
arbejdsomrade, reflekterer

over disse spgrgsmal, s&

mainstreamer I.

e

Vaerktgjskassen relaterer sig til eksisterende
WAGGGS-materialer angdende
organisationsudvikling, dvs. Guidelines for Self-
Assessment for Growth, og fokuserer pa seks
kerneomrader:

KERNEOMRADER

e Medlemmer

e Programmet

e gkonomi

e Relation til samfundet
e Struktur og ledelse

e Efteruddannelse

Hvert kerneomrade har sit eget kapitel.

FEM NOGLESPORGSMAL

I hvert kapitel vil du blive stillet fem spargsmal.
Dette er de samme spgrgsmal, som fremgar af
mainstreamingveerktgjet "Quick Start”, som kan
downloades pa ERW'’s hjemmeside

De fem sporgsmal er:

Hvem nar vi ud til?
Hvem melder sig ind?
Hvem bliver?

Hvem har indflydelse?
Hvem forlader os?

Dette er spgrgsmal, som du og dit team kan stille
jer selv angdende ethvert aspekt af jeres arbejde.

| hvert kapitel om kerneomraderne foreslas
specifikke underspgrgsméal, som tilgds separat og
arrangeres i henhold til et kensperspektiv og derpa
et diversitetsperspektiv.

Méske vil det vise sig, at der er nogle af
spgrgsmalene, du ikke kan besvare. Dette kan vise
sig nyttigt, da det kan pege dig i retning af, hvor du
kan overveje at indsamle data om emner, som du
ikke undersgger pa nuveerende tidspunkt.

[vi] https:/www.wagggs.org/en/resources/gender-mainstreaming-europe/
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SKRIDT FOR SKRIDT — BRUG AF VERKTQJSKASSEN

Indsamling af data er helt afggrende i kans- og usynlige. Hvis du allerede er meget inkluderende,
diversitetsmainstreaming. Spejderarbejdet sker ikke og du ikke har anden data til rddighed end den

i et vakuum, og vi bringer saledes de fordomme, almindelige opfattelse i din organisation, sa er dette
som er tilstede i samfundet, med ind i vores en god mulighed for at starte din dataindsamling.
aktiviteter, ogsa selvom vi ikke gnsker det. Ved at Dette vil ogsa veere ekstremt brugbart, hvis du

se pa folketeellingsdata (‘census data’) og indsamle arbejder pa at udvide din organisation. (Yderligere
specifikke data relateret til kan og diversitet kan information om dataindsamling fremgar af

vi f& indblik i aspekter af vores korps, som fgr var appendikset bagerst i denne veerktgjskasse.)
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AT DRIVE ET PROJEKT

Nar man starter et projekt, har du eller din MO maske en foretrukken struktur eller procedure,
som vil informere udviklingen af projektet. Hvis ikke, kan du overveje at bruge det faglgende:

» Hvad er projektets rolle? Hvem er det for, og hvem
skal involveres?

o Hvad er tidshorisonten og budgettet til radighed?
IDENTIFIKATION

e Hvad er projektets mal?

o Definition af opgaver og ansvarsomrader

o Oprettelse af tidsplan og identifikation af milepaele

og prioriteter
FORMULERING

(PLANLZGNING) B Identifikation af risici

o Udfgrelse af de planlagte aktiviteter

e Indsamling af data ved pa forhand definerede
tidspunkter

MONITORERING

e Evaluering i henhold til den indledningsvise plan;
er malene blevet naet?

e Leering fra succeser og udfordringer, udbredelse af
EVALUERING OG succeshistorier

KONKLUSION o QOverdragelse til dem, der fortseetter arbejdet

[vii] https:/www.wagggs.org/en/resources/be-change-community-action-toolkit/
[viii] https:/www.wagggs.org/documents/1055/Resources_management_skills_FINAL.pdf
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For mere information om
projektstyring kan du
bruge WAGGS' ressourcer,
Be The Change"' eller
WAGGGS Leadership
Resources:
Management Skills"i



AT DRIVE ET PROJEKT

DATAINDSAMLING

1. Hvad mener vi med dataindsamling?
Hvorfor er det vigtigt?

Data betyder fakta eller statistikker indhentet

til reference eller analyse. De mulige data, som
kan indsamles, er ubegreenset, sa vi bar fokusere
pa det, der er relevant ift. vores behov og

mal. Eksempler pa dataindsamling i relation til
spejderbeveegelsen kunne referere til antallet af
unge mennesker registreret i din organisation fra
forskellige sociogkonomiske baggrunde, meengden
af penge brugt pd at uddanne frivillige i diversitet,
eller de svar som dine lokale ledere giverien
spgrgeundersggelse om, hvor tilfredse de er med at
veere frivillige.

Det er hgjest sandsynligt, at du allerede arbejder
med data i monitoreringen af dine medlemmer.
Det naeste skridt er at gare dig nogle overvejelser
omkring, hvordan disse data indsamles, og hvilke
spargsmal du gerne vil have svar pa (eller forsta)
med det. Dette vil bidrage til, at du far mest muligt
ud af mainstreaming, og vil monitorere hvorvidt
det har den forventede eller gnskede effekt i din
organisation.

2. Hvilken slags data kan du indsamle?

Der er to mader, du kan indsamle og udtrykke data:
kvantitativt og kvalitativt.

Kvantitativ data er data, som du kan

male preecist og udtrykke i tal. For
eksempel: antallet af unge mennesker

fra indvandrerbaggrund som bliver i din
organisation i mere end to ar. Tallene er
objektive; det er de samme tal, uanset hvem
der indsamler dem.

Kvalitativ data er data, som er langt
vanskeligere at male preecist med tal, men
giver en dybere forstaelse af underlaeggende
arsager/forklaringer. Det er ofte data om
folks oplevelser, veerdier eller holdninger.
F.eks.: Den forklaring, som et medlem af

din bevaegelse giver, nar du beder dem om
at forteelle, om de oplever, at deres behov
imgdekommes.

En fordel ved kvalitativ data er, at det kan
give dig en dybere indsigt i folks motivationer
for deres handlinger, behov og reaktioner.
Det kan ofte tage laengere tid at indsamle
end kvantitativ data, da spagrgsmalene ofte

er mere komplekse; analyse kan ofte ogsé
vaere mere udfordrende, da det ofte ikke er
sa simpelt som at opggre antal og identificere
tendenser. Dertil kommer, at mennesker

ikke er rationelle veesner, hvorfor der kan
veere behov for at overveje en vis grad af
fortolkning i udviklingen af spgrgsmélene og

Du bgr holde tre spgrgsmal in mente, nar du beslutter
dig for, hvilke data du skal indsamle:

Hvad gnsker jeg at vide?

Hvad kan jeg indsamle? Q
\ Hvad kan jeg analysere?

— o —

overseettelsen af resultaterne.

/

VARKTOJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETSMAINSTREAMING | 15



AT DRIVE ET PROJEKT

DATAINDSAMLING

3. Hvordan kan du indsamle data?

Kvantitativ data kan indsamles pa forskellige Kvalitative data kan f.eks. indsamles med:

mader.

Folketzellinger ('census’): Dataindsamling om
hver enhed. Indsamler du f.eks. data om alderen
pa deltagere i grundleeggende efteruddannelse,
ville dette blive betragtet som "class census”.

Stikprgveundersggelse: Der indhentes kun data
om en mindre andel medlemmer. Indhentes der
f.eks. data fra tre lokale grupper, betragtes dette
som "en stikprgveundersggelse af programmet”,
som derpa muligvis kan anvende regionalt.

Administrative data: Samlet som et resultat
af dag-til-dag-aktiviteter, f.eks. data om
frivilligtimer eller antallet af medlemmer i
organisationen.

Tracer-undersggelser: Brug af a) en normal
spargeundersggelse som kerneredskabet b)
kombineret med dybdegdende diskussioner
med en udvalgt gruppe af den undersggte
population og ¢) interviews med ngglepersoner
angdende de veesentligste spargsmal.

Spargeundersggelser: Standardiserede
spgrgeskemaer, der stiller hver deltager det
samme spgrgsmal. Disse kan antage mange
forskellige former - se eksemplet "gendered
interruption in meetings™-dataindsamlingen
nedenfor.

Interviews: Strukturerede eller ustrukturerede
en-til-en-samtaler med ngglepersoner eller
ledere i et lokalsamfund

Fokusgrupper: Strukturerede interviews og/eller
diskussioner med mindre grupper af individer
med afseet i standardiserede spgrgsmal,
opfalgende spgrgsmél og udforskning af andre
emner, der opstar undervejs.

Observationer: En gruppe eller enkelte spejdere
bedes om at udfgre en specifik opgave eller
handling. Derpa observeres adfeerd, processer,
arbejdsgange etc. i virkelige situationer (f.eks. til

en generalforsamling).

KNér man skal beslutte sig for, hvilken type dataindsamling \
man skal benytte sig af, kan disse spargsmal veere brugbare:

e Er metoderne til dataindsamling passende ift.
malgrupper og de spgrgsmal, der undersgges?

o Hvor palideligt er mélingsredskabet, dvs. om det vil
give de samme svar pa de samme spgrgsmal, hvis det
administreres pa forskellige tidspunkter eller steder?
Pavirker dette de konklusioner, du drager?

» Hvad er fordelene og ulemperne ved hver af de
& tilgeengelige typer af dataindsamling i dit projekt? j
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AT DRIVE ET PROJEKT

DATAINDSAMLING

Du kan derudover overveje, hvordan du kan ggre
brug af eksisterende dataindsamling, som du
allerede foretager. Hvilke informationer indsamler
du nationalt for nye medlemsregistreringer?
Hvordan kortleegger du dine medlemmers
geografiske spredning? Monitorerer du allerede
meengden af tid, som ledelsen af din organisation
bruger pa forskellige aktiviteter? Har lignende
organisationer allerede indsamlet data angaende
det, du er interesseret i, og kan du i s& fald bruge
noget af denne information?

Nar du begynder dit mainstreamingprojekt, kan
det veere, at der kun er behov for at tilpasse dele
af den allerede eksisterende dataindsamling for at
fa& svar pa ngglespgrgsmalet: Ggr mainstreaming
spejderbeveegelsen bedre og mere tilgaengelig?

4. Design af gode dataindsamlingsredskaber

Det er vigtigt, at man fra start af overvejer,
hvordan den indsamlede data skal analyseres og
deles. Hvilken slags evaluering skal der foretages?
Hvem skal vaere med til at definere spgrgsmalene
og indikatorerne? Det er afggrende, at indikatorerne
anerkendes af beslutningstagere i organisationen,
sa du undgar, at forskningsresultaterne afvises pa et
senere tidspunkt..

Det er vigtigt at veere konsistent, s& du kan
observere, hvordan den indikator, du observerer
(f.eks. antallet af deltagere, tilfredshed etc.) aendrer
sig over tid. Du kan sammenligne data, hvis du
indsamler den pé& preecis samme made hver gang.

Forsgg at undgé at foregribe eller vildlede. Hvis du
f.eks. spagrger "synes du, at denne politik er god”,
stiler du et andet spgrgsmal end "hvad synes du om
denne politik?”. Ledende spgrgsmal pavirker de svar,
der bliver givet, og kan pavirke oprigtigheden af
svarene og de overordnede resultater.

Spgrg dig selv, om der er behov for, at data
opdateres Igbende for at forblive relevant og give
et preecist billede, og/eller om der er behov for
tilpasning over tid for at fglge udviklingen. Det
kan veere, at der er behov for, at der leegges en
fast tidsplan for dataindsamlingen, s& data f.eks.
indsamles hver anden uge, manedligt eller arligt, alt
afheengig af formélet med den data der indsamles.
Nar du etablerer en tidsplan for dataindsamling,
kan du med fordel tage udgangspunkt i
eksisterende rutiner for dataindsamling som

f.eks. feedback i forbindelse med afslutningen af
efteruddannelsesforlgb.

Standardisering af dataindsamling kan ggre data
nemmere at anvende og gge datakvaliteten. En
god metode til standardisering er f.eks. at tilfgje
menuer med valgmuligheder eller multible choice-
svarmuligheder eller afkrydsningsfelter med
svarmuligheder, i stedet for at lade veere op til
respondenten selv at skrive deres eget svar. Jo
nemmere du ggr det for respondenten at svare, jo
flere vil tage del i undersggelsen.

Denne form for standardisering kan veere brugbar

i indsamlingen af specifikke former for data, men
kan ogsa bruges i forbindelse med abne spgrgsmal.
Denne form for spgrgsmal kan give en righoldig
indsigt og har deres egne fordele, men kan reducere
deltagelsen og tage leengere tid at analysere. Det er
vigtigt at veelge og eksperimentere med din tilgang
til dataindsamling for at f& indsigt i, hvad du prgver

at forstd om din mélgruppe. Q

/Indenfor dataindsamling bruger man \
primeert formularer, men du bgr ikke

begreense dig til papirformularer. Web- og
mobilbaserede formularer er nemme for
deltagerne at udfylde, nér de har tid, og du

far hurtigere adgang til din information

N )
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AT DRIVE ET PROJEKT

DATAINDSAMLING

For at undgd fejl og forvirring er det vigtigt, at du
ngje overvejer formularens design. Hvert felt pa
formularen bgr have et bestemt formél. Sparg

dig selv, hvorfor du stiller netop disse spgrgsmal,
nar du designer en formular til dataindsamling.

Hvis der ikke er nogen god grund til at stille et
spgrgsmal, bgr du overveje at flerne det. Dette vil
ogsa resultere i en mere simpel formular, som er
nemmere for respondenterne at udfylde, hvilket kan
forgge antallet af udfyldte formularer.

Far du fordeler formularerne péa stor skala, bgr du
pilotteste formularerne og fa en eller to personer,
som ikke tidligere har set formularerne, til at
udfylde dem. Dette kan hjeelpe med at identificere
problemer med formularen og gar det muligt for
dig at opdatere den, for du fordeler den til hele den
tilteenkte malgruppe

5. Yderligere overvejelser, nar du planlaegger din
dataindsamling

o Der er allerede blevet indsamlet forskellige
former for data fra dine medlemmer angdende,
hvem der deltager i dine efteruddannelses-
og programarrangementer. Dette er en
eksisterende datakilde - hvordan kan den
tilpasses dine nuveerende behov?

o Nar du har indsamlet data, kan du
sammenligne den med anden data sdsom
nationale statistikker. Afspejler din gruppe
af medlemmer din nationale eller lokale
populationsstatistik pa en afbalanceret
made? F.eks. kunne du finde andelen af
dine medlemmer, som har en bestemt tro,
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og sammenligne den med andelen af den
samlede population, som har den tro. Dette
ville vise dig, i hvor hgj grad du appellerer til
medlemmer af den tro, eller medvirke til at
identificere den potentielle mulighed for veekst.

Hvilken information findes allerede eller

er i gang med at blive indsamlet, som kan
assistere dig i at spore forandringer? Hvilken
relevant forskning eller rapporter angaende
dit specifikke fokusomrade eksisterer allerede?
Du kan overveje, om det er umagen veerd at
indsamle denne information selv.

Hvordan kan du sikre, at sma forandringer
males? Der er et stigende krav fra diverse
interessenter om at demonstrere signifikante
aendringer indenfor en fastlagt periode. Det er
vigtigt, at du overvejer, hvilke indikatorer der
kan bruges til at méle kortsigtede forandringer,
og hvordan du vil indfange de ofte sma,
nuancerede skift i adfeerd, der har tendens til
at ske over tid.



AT DRIVE ET PROJEKT

‘Du har en juridisk og moralsk
pligt til at beskytte denne
data, sa den ikke kan tilgds af
andre uden samtykke fra den
person, som gav den til dig.”

/DATABESKYTTELSE

Nar du indsamler data, er det muligt, at du vil
indsamle personfalsomme oplysninger forbundet
med folks identitet, sdsom deres navne, fgdselsar
og kontaktinformationer. Du har en juridisk og
moralsk pligt til at beskytte denne data, s& den
ikke kan tilgds af andre uden samtykke fra den
person, som gav den til dig. Ethvert land har
deres egne love angdende databeskyttelse, og du
skal sikre dig, at din organisation efterlever dem.
Generelt betyder god databeskyttelse:

» Ngje overvejelse omkring hvilken information
du indsamler. Har du egentlig brug for folks
navne/fadselsar/bopeel etc.?

o Sikker opbevaring af denne data.
Papirformularer med identificerbare
personlige oplysninger bgr l&ses inde.
Koder og kryptering skal lagres med digitale
opbevaringsmetoder.

N

» Begreensning af antallet af folk (hvis der

er mere end én), som kan tilgd den ra

data. Det er god praksis at rekruttere en
'databeskyttelsesansvarlig’, som sikrer disse
data, ligesom der bar laves en oversigt over,
hvem der har adgang og til hvilke datafiler.

Med den nye lovgivning, som tradte i kraft i
EU i maj 2018, har alle medlemmer, som du
har data p4, ret til at blive glemt eller fjernet
fra enhver database. Du skal overveje og
iveerksaette processer, sa dette kan gares
indenfor en tidsramme p& 24/48 timer af den
person, der er ansvarlig for databeskyttelse.

Ny lovgivning foreskriver, at enhver person
kan anmode om og har retten til at tilga alt
personligt data, som du har p& dem. Igen,
disse processer og procedurer bgr overvejes
og iveerksaettes, sa dette kan gares, hvis der

anmodes om det. /
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AT DRIVE ET PROJEKT
PARTICIPATORY ACTION RESEARCH

Participatory Action Research (PAR) er en
forskningsproces, som indenfor konteksten af
Europe Region WAGGGS' spejderarbejde har vist
sig effektiv i malingen af holdninger og betydningen
af aktiviteter for de enkelte individer. ERW

Gender and Leadership-forskningsprojektet, hvis
resultater blev preesenteret til Europe Conference

i 2016, anvendte PAR til at undersgge, hvordan
kan er forbundet med deres unge medlemmers
holdninger til ledelse. Det er en kollaborativ tilgang

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

til forskning, som leegger veegt pa deltagernes
involvering og personlige refleksion, og saledes er
den velegnet til vores bevaegelses 'youth-led’ (ledet
af unge) model. Den laegger ogséd i hgj grad veegt
pd, at der handles: Malet er at undersgge et behov
og teste mader at imgdekomme dette behov pa.
Det kan derfor veere brugbart i din organisation

ift. at méle effekterne af enhver forandring, nye
aktiviteter eller nye mader at arbejde pa, nar du
indgér i dette mainstreamingprojekt.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Hvordan fungerer det inden for en spejderkontekst?

: PAR’s handlingsorienterede forskningscyklus
¢ fungerer som fglger, med konkrete eksempler fra
¢ Gender and Leadership-projektet:

e Konsultation - som faellesskab besluttes det,
hvad problemstillingerne er

Et mgde blev afholdt mellem lokale ledere

og medlemmer af de nationale teams fra
begge MO'er. En rutineret universitetsforsker
styrede diskussionerne med henblik pa at
definere de problemstillinger, de gnskede

at undersgge. Derudover oplaerte hun dem

i dataindsamlingsmetoder og faciliterede
diskussioner om relevante designs af
aktiviteter.

e Fgrste analyse - dataindsamling om
problemstillingerne

Forskeren designede en onlineundersggelse
for at male unge medlemmers holdninger,
hvilken de alle gennemfgrte for at finde

en baselineméling. Derpa udvalgte hver
enkelt lokal leder en aktivitet passende for
deres egen gruppe, som blev udfgrt i den
almindelige mgdetid for at fastsla, hvad de
vigtigste problemstillinger i deres lokale
kontekst var.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

e o Kollaborativt design af tiltag - at samles
for at udtaenke tiltag

De lokale ledere mgdtes i deres respektive

lande og delte resultaterne af den farste

analyse. Sammen designede de en raekke :
tiltag, som kunne imgdegd de problemstillinger, :
som blev identificeret i trin 2. :

e Implementering af tiltag

De lokale ledere udfgrte adskillige tiltag
med deres lokale grupper som del af deres
aktiviteter inden for deres normale mgder.

e Anden analyse - at male effekten af tiltaget

De lokale ledere gentog aktiviteten fra trin

2. Onlineundersggelsen blev derpé gentaget
for at se, om holdningerne i de lokale grupper
var blevet pavirket som fglge af deltagelsen i
projektet.

e Evaluering

De lokale ledere, styregruppen og forskeren
madtes for at diskutere og reflektere over
processen. Forskeren udarbejdede en rapport
baseret pa alle resultaterne.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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AT DRIVE ET PROJEKT
PARTICIPATORY ACTION RESEARCH (Fortsat)

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000038

Refleksioner om PAR fra Scouting Nederland og Girlguiding Scotland

PAR kan veere en meget frugtbar made
at engagere din MQO’s medlemmer i en

refleksion omkring deres praksis og kan
forbedre mader at arbejde pa.

Efter indledende treening i metoderne
behgver du ikke ngdvendigvis at involvere en
ekstern akademiker gennem hele projektet...

... men det kan have veerdi at invitere en
ekstern observatgr med. Dette projekt viste
fordelen ved et udefrakommende perspektiv,
en der kunne stille nye spgrgsmal, som

endnu ikke var blevet testet. Som akademiker
havde forskeren den ekstra kapacitet, at hun
kunne udfare "skrivebordsforskning” som et
supplement til den aktive forskning, hvilket
MO’erne muligvis ikke ville have veeret i stand
til pd egen hand.

Nogle lokale ledere var indledningsvist
bekymret for, at forskningen ville blive en stor
arbejdsbyrde, men blev positivt overrasket
over hvor gnidningslgst forskningen passede
ind i deres seedvanlige magder med deres

grupper.

Det udgjorde ogsa en mulighed for, at de
lokale ledere fik mulighed for at f& kontakt
med andre lokale ledere indenfor deres
land, og de gav positiv feedback vedrgrende
de muligheder for udvikling, som dette
muliggjorde. Denne slags forskning skal

ikke ngdvendigvis udfgres internationalt;
den kunne f.eks. bruges til at undersgge
forskellige betingelser i forskelligartede dele
af et enkelt land, sdsom land/by.

Lokale ledere reagerede positivt pa den korte
tidshorisont for denne forskning, som blev
gennemfgrt indenfor seks maneder - det
fgltes overkommeligt

°
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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INTRODUKTION

Vores medlemmer bgr afspejle vores samfunds
sammensaetning; derfor spiller det en afggrende
rolle i at sikre diversitet og lighed mellem kgnnene.
Hvis vi kan f& medlemmer, som repreesenterer hele
lokalsamfundet, og give alle vores fulde statte,

kan vi stole pd, at vores mangfoldige og styrkede
medlemsskare vil igangseette en forandring i hele
organisationen, indefra og ud.

| spejderbevaegelsen har vi mange traditioner og
ceremonier. Disse traditioner og ceremonier far os
til at fale, at vi tilhgrer en staerk gruppe, og dette
giver os tryghed. De markerer os som saerskilte

fra verden udenfor vores enhed, gruppe eller

team. Men for at blive inkluderende er vi ngdt til

at teenke over, hvordan disse praksisser kan fales,
og hvad de kan betyde for en person, der er ny i
vores feellesskab. Méske er det lige preecis disse
praksisser, som far potentielle medlemmer til at fgle
sig ekskluderet og afholder dem fra at blive lang tid
nok til at fa det fulde udbytte af beveegelsen.




KERNEOMRADE: MEDLEMMER

SPORGSMAL

FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

Bruger vi kgn i vores grammatik? Hvordan?
Bruger vi altid kannet sprog eller bestemte
begreber i en kgnnet form sdsom leder ? Hvilket
signal sender det?

Hvordan repraesenterer vi balancen mellem alle
kan i billeder og reklamematerialer?

Har vi en inklusionspolitik for LGBT+-
medlemmer?

Kan medlemmer selv bestemme, hvilket
kan de angiver, nar de tilmelder sig som nye
medlemmer?

Hvordan taler vi indbyrdes om forskellige kan?
Kategoriserer vi individer?

HVEM MELDER SIG IND?

Afholder vi aktiviteter udelukkende for specifikke
"karakterer” sdsom de eventyrlystne piger eller
kreative drenge?

Rekrutterer vi et afbalanceret antal medlemmer
fra alle kan i hver aldersgruppe?

Har vi flere ledere af et bestemt kgn fremfor et
andet? | hvilke aldersgrupper?

Fokus for pigespejder-MQO'er: Er der et typisk
billede pd en pigespejder, som vi rekrutterer,
eller er vi abne overfor atypiske karakterer, som
ikke passer ind i en bestemt stereotyp omkring,
hvordan piger eller kvinder bar veere?

HVEM BLIVER?

Er det mere sandsynligt, at medlemmer af et kgn
fremfor et andet bliver i organisationen, i takt
med at medlemmerne bliver aldre?

Hvordan struktureres lokale grupper? Har vi
mangfoldige og afbalancerede teams bestdende
af forskellige biologiske kan og kgnsidentiteter?

Udarbejder du medlemsstatistikker over antallet
af meend og kvinder i din organisation og de
positioner, de bestrider?

Fokus for pigespejder-MO’er: Hvordan
kommunikerer du til dine medlemmer,

at pigespejderaktiviteter ikke kun er for
"eventyrlystne” eller stereotype "pigede” piger?
Ggr du en bevidst indsats for at vise dbenhed
overfor en bred vifte af personligheder?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Er repreesentanterne for hver

aldersgruppe kansmaessigt afbalancerede i
beslutningstagningsstrukturerne? Har alle kgn
lige let ved at udtrykke deres holdninger?

Hvordan sikrer du, at piger og unge kvinder fgler,
at de har lige muligheder?

Har alle ledere lige muligheder for at blive hgrt?
Har du en lige stor andel indflydelsesrige ledere
af hvert kgn?

Pigespejder-MQ’er: Inkluderer du forskellige
kansperspektiver i jeres beslutningsprocesser?

HVEM FORLADER OS?

Holder du statistikker over hyppigheden af
frafald og grundene til frafald pa tveers af kan
indenfor for hver aldersgruppe?

Overvejer du kansstereotyper som en mulig
grund til frafald?

Pigespejder-MQ’er: Fgler piger, som ikke passer
ind i det traditionelle billede af en pige, sig
velkomne, eller falder de med tiden fra?
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KERNEOMRADE: MEDLEMMER

EKSEMPEL1

| en lokal gruppe misundes lederne af en zeldre
sektion af lederne for de yngre aldersgrupper,
fordi de ikke skal slds med unge spejdere, som
er bange i skoven og har det vanskeligt med
visse aspekter af lejrlivet. | den eeldre gruppe
af ledere siger de stolt, at "da pigerne fyldte
14, slap vi af med Hello Kitty-pigerne’, hvilket
skal forstds s&ddan, at der udelukkende er piger
tilbage, som nyder at f4 jord under neglene i
udendgrsaktiviteter. En tilstgdende gruppe har
en anden tilgang til sine unge medlemmer. Ved
at stille sig selv spargsmalet "Hvem forlader
0s?” indsd de, at de for at holde pa de aldre
piger i gruppen matte tilbyde valgfri aktiviteter
og sgrge for en balance mellem indendgrs- og
udendgrsaktiviteter.

)y O K

EKSEMPEL2

Ledere bemeerkede i deres lokale gruppe, at hvis
en meget bestemt kvindelig leder havde ansvaret
for at afholde fysiske lege udenfor, passede

hun ikke ind i alles forstaelse af, hvad der var
passende roller for piger og kvinder. For at fa en
stgrre indsigt i hvad de primeere udfordringer
naermere bestemt bestod i, inviterede de til
samtaler med gruppemedlemmer og deres
familier vedrgrende forventninger til piger/
kvinder i ledelsesroller. De bestraebte sig ogsa
pd at uddanne medlemmer og deres familier i
den brede vifte af muligheder for selvudvikling,
som spejderbeveegelsen giver mulighed for. De
tilpassede deres program til at tage mindre skridt,
nar de forsggte sig med fremmede roller, og for
at styrke lzeringen opfordrede de medlemmerne
til at reflektere over deres oplevelser. Denne
tilgang var mere tilgaengelig og medfarte,

at flere udforskede forskellige kgnsroller.
Lederne fastlagde ogsa flere tidspunkter for
evaluering af programmet og afdaekning af
diverse frustrationer for at sikre, at programmet
forblev udfordrende og leeringsrigt, alt imens
medlemmerne forblev engagerede og glade.
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KERNEOMRADE: MEDLEMMER

EKSEMPEL3

En lokal gruppe begyndte at miste kvindelige
medlemmer i teenagealderen. Efter at have talt
med de piger, som havde forladt organisationen,
lzerte lederne, at mange af pigerne stoppede
med at tage med pa lejrturer, ndr de begyndte at
fa menstruation. Lederne fandt ud af, at lejrlivets
vilde betingelser (hvor der er vanskeligt at

skaffe sig af med hygiejneprodukter, mangel pa
lettilgaengelige badefaciliteter) var en hindring for
deres kvindelige medlemmer i teenagealderen,
iseer nar pigerne ikke fglte sig trygge ved at

tale om det med deres ledere. Ved at gare
information om afskaffelse af hygiejneprodukter
til en del af den standardiserede lejrorientering,
blev en forhindring fiernet. Ledere, som var i
gang med at forberedte sig pa at tage unge
medlemmer med pé lejr, diskuterede, hvordan
dette kunne gribes an i deres efteruddannelse.
Problemet angdende bademuligheder var
sveerere at lgse, men lederne bad pigerne om at
sige til, hvis de havde brug for flere bade eller
lettere adgang til bade.

& K

EKSEMPEL4

For f& &r siden kodede nogle
samfundsvidenskabelige forskere pa University
of Waterloo og Duke University en lang liste
af adjektiver og verber som maskuline eller
feminine og gennemsa derpé en populaer
jobportal for disse ord og kgnnet sprog. De
fandt, at jobopslag indenfor mandsdominerede
jobomrader (sdsom softwareprogrammering)
havde tendens til at bruge maskulint kodede
ord sdsom "kompetitiv’ og "dominerende”

i langt hgjere grad end jobopslag indenfor
kvindedominerede jobomrader. Opfglgende
forskning bekraeftede, at sddanne ord gjorde
disse stillinger mindre tiltalende for kvinder *

Har du overvejet det sprog, du bruger til at
reklamere for dit program?

[iv] https:/www.forbes.com/sites/hbsworkingknowledge/2016/12/14/how-
to-take-gender-bias-out-of-your-job-ads/#7db9f9d 11024
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KERNEOMRADE: MEDLEMMER

SPORGSMAL

FOKUS PA DIVERSITET

HVEM NAR VI UD TIL?

Hvem kan genkende sig selv i
spejderbevaegelsen og far lyst til at blive
medlem?

Hvem passer til din profil for den ideelle spejder?
Hvem repraesenteres i de billeder, der bruges til
at promovere spejderbevaegelsen?

Hvis opmeerksomhed mister du ved at sige, at
du er organisation udelukkende for piger eller en
organisation med blandede kan? Ville du gnske
at tiltreekke medlemmer fra denne gruppe, hvis
du vidste, hvordan du kunne na ud til dem?

HVEM MELDER SIG IND?

Har folk brug for specifikke kvalifikationer,
evner eller ressourcer for at blive deltagere
eller ledere? Hvordan kan disse opnés? Kan
de tilegnes, ndr man tilmelder sig? Og hvordan
kommunikeres dette?

Vil nye medlemmer veere i stand til at deltage i
aktiviteter med medlemmer af samme alder?

Hvordan kommunikerer man med/tiltreekker
individer, der ingen kontekst eller viden har om
spejderbevaegelsen?

Skal folk rejse langt for at nd os?

Forudseetter medlemskab, at man forpligter sig
for en minimums- eller fastlagt periode? Er er der
fleksibilitet ift., hvordan man kan melde sig til og
deltage?

Pigespejder-MQ’er: Hvordan kan du tiltreekke
dem, der ikke er bekendt med miljger, hvor
der kun er piget tilstede, til at prgve vores
aktiviteter?

HVEM BLIVER?

Hvem vil trives og excellere indenfor
spejderbevaegelsen?

Vil alle f& de samme muligheder?
Betragtes nogle former for deltagelse som
havende hgjere veerdi end andre?

Pigespejder-MQ’er: Oplever vores medlemmer
gruppepres uden for vores bevaegelse om ikke
at veere i et miljg udelukkende bestdende af
kvinder/piger?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Hvem bliver hgrt, og hvem traeffer beslutninger?

Hvilke informationer om personer i
beslutningstagende positioner monitorerer du?

Hvad sker der, hvis der er nogen, der ikke fgler
sig hgrt? Hvad sker der, hvis det bemeerkes,

at der er nogen, der ikke bidrager? Ville din
organisation opdage, hvis der var nogen grupper,
der ikke bidrog?

Pigespejder-MO'er: Fremmer du bestemte
stereotype synspunkter fremfor dem, som er
"ude af boksen”, ndd du treeffer beslutninger?

HVEM FORLADER OS?
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Ggr det en forskel, hvem der forlader os, og
hvorfor de ggr det?

Har vi tilstreekkelig viden om, hvem der forlader
os og hvorfor?

Er det ok, at nogen forlader os under visse
omsteendigheder?

Er det en del af vores kultur, at vi forsgger at
afdaekke de sande arsager til, at folk forlader
organisationen, selvom det betyder, at vi bliver
konfronteret med modstridende meninger?



KERNEOMRADE: MEDLEMMER

EKSEMPEL1

En MO, hvis medlemskab ikke er baseret

pa trosretning, sparger sig selv "Hvem

melder sig ind?” og finder ud af, at muslimer
er underrepraesenteret i organisationen,

nar den sammenlignes med den generelle
population. MQ’en arrangerer, at der fordeles
reklamematerialer i adskillige byer med en stor
andel muslimer og organiserer mgder, hvor
nye familier kan mgde lokale enheder. Der
mader imidlertid kun ganske f& familier op til
maderne, og der er ingen signifikant stigning

i antallet af unge mennesker, der melder sig
ind i beveegelsen. Ved at sparge "Hvem har
indflydelse?” bliver det tydeligt for MO'en, at
der ikke blev inviteret nogle beslutningstagere
med muslimsk baggrund med i diskussionerne
omkring, hvordan man skulle samarbejde

med andre sociale institutioner for at
tiltreekke en bredere medlemsskare. | deres
fremtidige arbejde sikrede MQO’en sig, at de
havde repraesentative arbejdsgrupper til at
lede bestreebelsen pa at na ud til en bredere
medlemsskare.

EKSEMPEL2

| mange organisationer kommer der primeert
nye medlemmer til ved, at deres foreelder
kontakter deres lokale enhed og taler med
lederen. Hvis potentielle medlemmer, som
er nye i landet, gnsker at blive medlemmer,
men deres forzeldre ikke taler det lokale
sprog og ikke fgler sig trygge ved at made
op, kan de finde det vanskeligt at involvere
sig. Ved at sparge sig selv "Hvem melder sig

ind?” undersggte en MO den information,
der gives til foreeldre, og begyndte at lave
pjecer pa forskellige sprog. MO'’en arbejd-
ede ogsa pa at skabe forbindelser til mi-
noritetssamfund for at finde lederskikkelser
i disse feellesskaber, som ville veere i stand
til at understgtte ansigt-til-ansigt-kommu-
nikation. En anden MO tilbgd ledere under-
visning i nonverbale kommunikationsmetod-
er for at understgtte dialogen.
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PROGRAMMER

HVORFOR ER DET RELEVANT FOR DIG?

Konteksten varierer maske en smule
pigespejderorganisationer og organisationer

med blandede kgn imellem, men kgns- og
diversitetsmainstreaming er relevant i begge
sammenhaenge. P4 baggrund af Europe Region’s
Gender and Leadership-projekt (som der blev
refereret til indledningsvist) ved vi, at alle
organisationer kan have gavn af at behandle disse
temaer i deres programmer. Fordelen ved at gare
dette kan veere veekst, et bedre program, at du
holder pa dine medlemmer etc.

| pigespejderorganisationer kan det veere veerd at
overveje, om dit uddannelsesprogram respekterer
alle de forskellige interesser blandt mangfoldige
medlemmer og ikke er designet til og baseret pa
stereotypisk teenkning om, hvad piger "bar” kunne
lide eller ikke lide, eller p& en bestemt form for pige.

| kensintegrerede organisationer (I modsaetning
til f.eks. pige- og drengekorps og -skoler, som
eksisterer i flere lande, men stort set ikke i
Danmark) kan det vaere fornuftigt at revidere
programstoffet for at sikre, at det giver alle
medlemmer lige mulighed for at nyde og deltage

i aktiviteter, tage initiativ og deltage i forskellige
begivenheder. Programstoffet/aktivitetsmaterialet
burde seette alle i stand til at engagere sig i lige
udstraekning.

HVAD ER GOD PROGAMPLANLAGNING?

Ggr dit program relevant,interessant,
tilgengeligt og learner-led.

—TILGANGELIGT

Inklusion og deltagelse er gennemgéende for alt,
hvad spejderbevaegelsen star for. Det er en del

af vores mission, ‘at ggre piger og unge kvinder i
stand til at realisere deres fulde potentiale’ uden
at begraense eller stille spargsmalstegn ved, hvilke
piger eller hvilken type piger, der er tale om.

Ved at skabe et program, som er inkluderende,
fremmer du adgangen til lokalsamfundet,

interkulturel leering og lige muligheder for alle
unge mennesker, uanset deres forskelligheder.

Dette kan opnds ved at organisere specifikke
aktiviteter angdende disse emner, men o0gsa

ved at sikre/garantere, at alle programmer er
inkluderende, uanset kgn, feerdigheder, geografisk
eller sociogkonomisk baggrund.

—>RELEVANT

For at engagere vores unge medlemmer skal vores
program veere relevant og afspejle en forstaelse

af vores unge medlemmers behov, og hvad der er
vigtigt for dem. Vedkendelsen af de stereotyper

og fordomme, der er om dem, deres forventninger
samt de muligheder og udfordringer de mader, er
afggrende for at engagere og beholde medlemmer.

—>INTERESSANT

Spejdermetoder indtager en holistisk tilgang

til uddannelse, hvor det sikres, at alle unge
medlemmer har muligheden for at trives og traede
ud af deres tryghedszone inden for trygge rammer.
At tilbyde dem et rum, hvor de kan udforske
forskellige omrader for personlig udvikling, som de
ellers ikke ville have udforsket, er en spaendende
mulighed for at udfordre stereotyper. Vi er alle,
bade lokalt og nationalt, ansvarlige for, at vi
udnytter denne tilgang til fulde. Design dine
programmer pa en made, som dine medlemmer ikke
kan vente med at blive en del af! Aktiviteter bgr
veere innovative, sjove, aktive og udfordrende.

—>LEARNER-LED

Brug Girl Guide & Girl Scout-programmet effektivt,
sd alle ungdomsmedlemmer kan tage del i egen
leering og fa muligheden for at udvikle det 21.
arhundredes faerdigheder (kommunikation,
samarbejde, kreativitet, karakter, medborgerskab og
engagement), som vores metode er den bedste til
at udvikle.

Vores mél er at sikre, at den uddannelsesmaessig
ramme og programmerne bruges af vores MO'er til
at opmuntre vores unge medlemmer til at vedkende
sig og udfordre de stereotyper, som de maske selv
er med til at opretholde, ligesom de skal udstyres
med selvtilliden til at trives i den bredere verden,
hvor disse ogséd eksisterer.
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PROGRAMMER

HVORFOR ER DET RELEVANT FOR DIG?

\

ONSKER —A
DU AT VIDE
MERE?

HVORFOR ggr vi, som vi gar?

Dette kan, med afseet i vores mission,

anskues ud fra et makroperspektiv eller fra

et mikroperspektiv, hvor vores specifikke

mal kan overvejes i henhold til et specifikt
medlems behov. Selvfalgelig er der kontinuum
de to perspektiver imellem. Ideen er, at det
fgrste spgrgsmal, vi stiller os selv, nar vi
designer et program til vores korps eller de
uddannelsesmeessige aktiviteter pé lokalt plan,
er 'hvorfor?’ og 'hvad gnsker jeg at opna?’. Som
uformelle undervisere gnsker vi at sikre, at vores
aktiviteter er inkluderende og pé linje med vores
formal og mal for alle medlemmer om at veere
aktive medborgere.

HVORDAN - Dette spagrgsmal har direkte
forbindelse til GGGS’ uddannelsesmetode og
dets fem omrader. Disse omréder er: Learning
in Small Groups, My Path My Pace, Learning by
Doing, Connecting with Oth-ers, Connecting
with my World. Hvis vi inkluderer alle disse
omrader i vores program og betragter dem fra
et kans- og diversitetsperspektiv, er det mere
sandsynligt, at vi sikrer en holistisk tilgang, som
gor os i stand til at tage godt imod mennesker
Qed forskellige baggrunde og identiteter.

Med gje pa den specifikke uddannelsesmaessige ramme for Girl Guiding and \
Girl Scouting (GGGS), uddannelsesmetoden og programmet, er det veerd at
hzefte sig tre specifikke aspekter af vores indleeringsramme og -metode:

HVORFOR, HVORDAN OG HVAD?

HVAD - Dette relaterer sig til vores aktiviteter
(lejrliv, lege, frivillighed, fortalervirksomhed etc.).
Vi gnsker at sikre, at det, vi gar, afspejler vores
formal og bruger GGGS'’ uddannelsesmetode.
Hvis vi planleegger en raekke aktiviteter, skal

vi sikre, at der er et varieret og inkluderende
program, men samtidig have en forstaelse

for at nogle aktiviteter maske ikke er fuldt ud
inkluderende for nogle af vores medlemmer,
f.eks. en meget fysisk aktivitet. Det vigtige her
er at sikre, at der overordnet er en holistisk
tilgang, og at vi konstant sigter mod at skabe det
mest inkluderende program som muligt.

Vi leerer pa forskellige mader og er lidenskabelige
omkring forskellige ting. Vi skal holde os in
mente, at starstedelen af folk - vores ledere
inkluderet - kan have ubevidste biases. Som
korps er det vores job at stgtte lokale ledere i
at vedkende sig og forsta disse biases og stille
veerktgjer (efteruddannelse, programmer, stgtte
etc.) til rddighed for at fejre forskellighed. Ved
at have en uddannelsesmaessig ramme, som
tilskynder, at der seettes pris pa alle, skabes et
trygt, inkluderende og imgdekommende rum,
hvor folk med forskellige baggrunde kan trives.

/
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PROGRAMMER

’) SPORGSMAL

FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

Savner nogle af aktiviteterne deltagelse af
kansrelaterede arsager? Fgler nogle personer
f.eks., at et arrangement/en aktivitet ikke

er egnet til deres kgn eller er baseret pa
stereotyper?

Hvordan vurderer du dine medlemmers behov
for uddannelse? Hvordan kan de give feedback,
og hvordan sikres det, at alle hgres?

Hvordan kan du ggre lige deltagelse i forskellige
uddannelsesaktiviteter tilgeengelig for alle?

Har du et afbalanceret brug af kenstermer i dit
uddannelsesprogram og han- og hunkgnnede
former i sproget? Bruger du oftere den ene
frem for den anden, og hvordan afspejler dette
magtbalancen?

HVEM MELDER SIG IND?

Har alle medlemmer af din organisation lige
mulighed for at tilslutte sig forskellige aktiviteter,
handle og deltage i forskellige arrangementer
uanset deres kagn?

Er alle ledere, uanset kan, lige aktive i alle typer
uddannelsesaktiviteter og for alle aldersgrupper?

HVEM BLIVER?
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Faler alle medlemmer sig tilpas udfordret og
beriget?

Hvordan sikrer du, at dit program ikke er
defineret af kgn, f.eks. at ledere forventer mindre
af piger end af drenge i en bestemt aktivitet?
Hvordan sikrer du, at programmet ikke praeget af
og baseret pa kagnsstereotyper?

Tag dit eget sprogram som eksempel - hvor er
der stereotyper indenfor dit program, og kan

du identificere dem? Hvad er de eksisterende
kgnsbiases? Har dette betydning for, hvem der
fgler sig motiveret til at blive?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Hvem udvikler aktiviteterne for unge
medlemmer? Hvem skriver/skaber jeres
programmer?

Hvordan sikrer du, at der indsamles feedback om
programmet fra unge mennesker og ledere af
alle kan? Hvem treeffer de endelige beslutninger
om, hvilken feedback der skal tages hensyn til,
og de forandringer der skal foretages?

Hvem har ansvaret for at sikre, at programmet
ikke fremmer stereotype kansroller?

HVEM FORLADER OS?

Hvilken information indfanger du om effekten og
relevansen af et program, nar nogen forlader en
lokal enhed?

Spgrger du ind til, hvilke aktiviteter, som
personer der forlader bevaegelsen, kunne lide
og ikke kunne lide, og om bestemte aktiviteter
havde betydning for deres beslutning om at
forlade beveegelsen?

Hvordan undersgger du, hvilke aktiviteter de
personer, som forlod bevaegelsen, valgte i
stedet? Er der nogle tendenser? Er tendenserne
kgnsspecifikke?

Kan de, som forlader beveegelsen, pavirkes, eller
kan helt det undgés at de forlader bevaegelsen,
ved at du reviderer dit uddannelsesprogram?



PROGRAMMER

EKSEMPLER
KON

EKSEMPEL1

En MO har et steerkt og vedvarende fokus pa
udendgrs- og adventureaktiviteter. Gruppen
besluttede at tage pé en todages ekskursion og
have et fuldt program udelukkende bestdende af
fysiske aktiviteter. Dette program er méaske perfekt
for nogle medlemmer, men tager méske ikke hgjde
for alle medlemmers behov, f.eks. dem der godt
kan lide at spille computerspil, elsker tal eller godt
kan lide at optreede foran et publikum og veere
kreative etc. Disse medlemmer fgler sig muligvis
mindre inkluderet i udendgrsaktiviteterne, hvis

de altid er fysisk kreevende, og har maske ringere
mulighed for at mestre en aktivitet og/eller udvikle
og udvise personlige og sociale feerdigheder i
denne kontekst.

Nogle medlemmer fglte sig utilpasse under
ekskursionen og besluttede sig for ikke at
deltage i lejren sidst pd aret, da de teenkte, at
hvis ekskursionen var s "hard” for dem, sa ville
lejren veere endnu veerre. Med dette in mente
genovervejede de ledere, som stillede sig selv
spargsmalet 'Hvem bliver?’, programmet og
iveerksatte et planleegningsmade hver tredje
maned, hvor de bad medlemmer om at foresla
aktiviteter. Alle fglte sig mere inkluderet i den
deltagerorienterede proces, og alle deres ideer blev
taget i betragtning og respekteret ligeligt, hvoraf
nogle blev implementeret.

Nar man prgver at modvirke eller undga
kgnsstereotyper i et program/enhed, er det vigtigt,
at man ikke udelukkende tilbyder oplevelser, som
traditionelt er det stik modsatte.

“Ndr man praver at modvirke
eller undgad kensstereotyper i et
program/enhed, er det vigtigt, at
man ikke udelukkende tilbyder
oplevelser, som traditionelt er det
stik modsatte.”
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EKSEMPLER
KON

EKSEMPEL2 EKSEMPEL3

Sprog har kgnnede aspekter. Det kan man En MO fra Belgien var i gang med at plan-
se i mange sprogs grundstruktur sdvel som lzegge sin nationale lejr for "brownies’ og

i maden, vi refererer til positioner/ledere havde til hensigt at bruge et klassisk even-

pa. En MO besluttede sig for at facilitere en
afstemningsproces hver anden méned for at
veelge en ny patruljeleder. Det ord, de brugte for
leder, havde et maskulint personpronomen, og de
karakteristika, som blev brugt til at beskrive en
leder, var ogsa 'maskuline’. Nar de spurgte, hvem
der gnskede at stille op som kandidater, folte
pigerne sig ekskluderet, fordi de ikke identificerede
sig med ordene - ingen af ordene havde feminint
personpronomen eller intetkansform.

tyr med steerke drager, som blev besejret
af en prins for at redde en prinsesse. Efter
at have brugt veerktgjskassen og have re-
flekteret over spagrgsmalene - isaer 'Hvem
nar vi ud til?’ og 'Hvem bliver?’ - facilitere-
de MQ’en en debat imellem sine medlem-
mer. Nogen stillede spargsmalstegn ved,
om traditionelle eventyr er velegnet til en
inkluderende organisation, hvorimod andre
mente, at disse historier er del af den

Vi kan ofte veelge, hvilke former for maskuline nationale kultur, og at der ikke var behov
eller feminine personpronomener vi bruger, for sendre dem. | lyset af kensnormer tog
og reekkefglgen vi bruger dem i. Dette har en medlemmerne stilling til dette spargsmal
indflydelse pa, hvordan magtbalancen fortolkes og besluttede sig i faellesskab for de nzeste

kgnnene imellem. Gruppen reflekterede over
resultatet: Siger vi altid 'meend og kvinder’ i denne
reekkefglge? Er der et generisk begreb for en leder,
mand eller kvinde? Hvis vores sprog har kennede
udtryk for kvindelige og mandlige ledere, er de da
ensbetydende, eller bruges det ene mere end det
andet?

skridt, der skulle tages. Beslutningen blev
at "overseaette” nogle af disse traditionelle

historier, s& de afspejlede organisationens
mangfoldige samfund og udviste en bred

variation af forskellige roller for alle kgn.

Pa tysk (og pd mange andre sprog), findes ordet
for leder bade i maskulin og feminin form,
Leiterinnen og Leiter, men typisk refereres der til
ledere af alle kgn i den mandlige form, bade i tale
og skrift. Da lederne af gruppen diskuterede den
ovenstdende problemstilling, kom de pa den ide
at seette et symbol i slutningen af hvert ord for at
flerne den kannede endelse, s& ordet kom til at se
sadan her ud: Leiter@, ansvarlig@, pilot@ etc.
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2 . SPORGSMAL

o FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

e Hvor og hvordan deler du information om dit
program? Hvad har dem, du rammer, til feelles
med organisationens malgruppe, og hvilke
aspekter af dit program promoverer du?

e Hvordan tilpasser du forskellige aktiviteter for
at muliggare, at et bredt udvalg af personer kan
opna de samme uddannelsesmaessige mal?

e Hyvilke ledere nar du ud til med programmets
materialer? Hvem afviger fra det nationale MO-
program og karer deres eget regionale/lokale
program? Hvilke metoder, veerdier og idealer vil
disse ledere anvende eller fokusere pd i stedet?

e Nar din kommunikation om uddannelsesmetoder
og —programmer ud til alle medlemmer og
potentielle medlemmer for at sikre, at de far
informationen?

HVEM MELDER SIG IND?

e Hvordan arbejder du med at identificere, hvad
der for gjeblikket interesserer unge mennesker?

e Hvordan kommunikerer du veerdierne,
metoderne og idealerne bag dit program til unge
medlemmer og deres foreeldre?

e Hvordan skaber du et inkluderende rum, hvor
alle kan udvikle deres identitetsfglelse?

e Kan dit program rumme religigs og spirituel
diversitet?

HVEM BLIVER?

e Hvordan identificerer du potentielle hindringer
for, at nuveerende medlemmer kan fa adgang til
bestemte aktiviteter?

e Hvem anerkender den uddannelsesmaessige
veerdi i spejderarbejdet?
e Hvem genkender sig selv i spejderarbejdet?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Hvem har ansvar for at gennemgé dit program?
Hvordan sikrer du, at du har en sa bred vifte af
synspunkter som muligt fra hele organisationen?
Involverer du dine unge medlemmer i
beslutningsprocesser angaende aktiviteter?

Indbyder du til udefrakommende input til dit
uddannelsesprogram fra andre sociale aktgrer?

HVEM FORLADER OS?

Hvilken information indfanger du om effekten og
relevansen af et program, nar nogen forlader en
lokal enhed?

Spgrger du ind til, hvilke aktiviteter, som
personer, der forlader bevaegelsen, kunne lide
og ikke kunne lide, og om bestemte aktiviteter
havde betydning for deres beslutning om at
forlade beveegelsen?

Kan alle se meningen i de ting, du gar? Ggr det
program, som du  tilbyder, alle i stand til at
udvikle sig og fgle sig kompetente?
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EKSEMPLER
DIVERSITET

EKSEMPEL1

En MO besluttede at inkludere en aktivitet

om at forbedre programmet som en fast

del af deres ledelsesudviklingskursus for at
udvikle det program, der blev anvendt. | denne
efteruddannelsesaktivitet blev deltagerne bedt
om at finde pa sa mange forskellige mader at
udfgre en uddannelsesaktivitet pd som muligt.
Facilitatoren beder deltagerne om at overveje,
om malgruppens diversitet har en indflydelse
pd, hvordan aktiviteten bliver udfgrt. Som

regel er resultatet mange flere kreative mader
at udfgre programmet og dets aktiviteter pa.
F.eks. inddeler facilitatoren fgrst deltagerne ind
i sma grupper og giver hver gruppe en forskellig
aktivitet fra programmet at arbejde med. En
gruppes opgave kunne f.eks. bestd i at laese
"lejrmadlavnings’-aktiviteten fra browniernes
program og lave en plan for, hvordan denne
aktivitet kan arrangeres for brownierne. |
anden runde spurgte facilitatoren, hvordan
deltagerne ville tilpasse deres plan, hvis den
givne browniegruppe bestod af f.eks. bgrn fra
forskellige etniske baggrunde eller bgrn med
en funktionsnedseettelse. Alle disse resultater
dokumenteres og indarbejdes i programmets
hints og tips-del. P4 denne méade bliver ideerne
delt med alle ledere péa landsplan.
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EKSEMPEL2

En national lejr skulle arrangeres for brown-
ies, og lederne var entusiastiske omkring

en seerlig og mindeveerdig beliggenhed at
holde lejren pa - et rigtigt slot. Tre ud af

30 grupper havde inviteret medlemmer,
som brugte kgrestol, og slottet var ikke
tilgeengeligt for dem. "Burde vi skifte be-
liggenhed, nar slottet fgles ideelt for vores
lejr, og kun tre grupper ikke kan deltage?”,
var der nogen, der spurgte, men set fra et
andet perspektiv, sa planlaegningsteamet
dette som en mulighed for at sparge sig
selv "Hvilken form for organisation gnsker vi
at fremme og veere?”. De blev enige om, at
deres mél var at skabe en inkluderende og
tilgeengelig lejr for alle, s& de indgik part-
nerskab med en anden organisation, som
var eksperter i at tilpasse og tilvejebringe
faciliteter og ramper til kagrestolsbrugere. Pa
denne made kunne de inkludere og invitere
alle og samtidig uddanne medlemmer og
ledere i at acceptere deres diversitet og vise
nogle af de praktiske foranstaltninger, der
kan iveerksaettes for at skabe et inkluderen-
de arrangement. Funktionsnedseaettelser er
ikke en hindring, men blot en made at ud-
vide din horisont pa, sa hvorfor ikke indga
nye partnerskaber?




PROGRAMMER

EKSEMPLER
DIVERSITET

EKSEMPEL3

En gruppe besgger en ny, rejsende udstilling
om dinosaurer. Lederne har pa forhadnd bedt
de unge medlemmer om at medbringe penge,
hvis de gnsker at kabe souvenirer eller gaver
fra museumsbutikken, og de har planlagt

lidt ekstra tid til at besgge butikken. Nogle

af bagrnene har ikke rad til det, sa de bruger
tiden siddende pa en baenk, mens de venter
pa, at de andre bliver feerdige med deres
indkgb. Lederne troede, at det kun ville tage ti
minutter, sa det ikke ville vaere noget problem,
hvis noget af gruppen ikke gnskede at kagbe
noget. Efter at have reflekteret over, hvad

der skete, tog de det op til genovervejelse

og spurgte sig selv: Er det fair, og er det den
bedst mulige tilgang at afsaette tid til at kabe
ting, og hvad kan vi ggre (i stedet for), hvis
nogle medlemmer ikke er gkonomisk i stand
til at gore det eller ikke gnsker at gare det?
Ved derudover at overveje spgrgsmalet "Hvem
forlader 0s?”, blev det besluttet, at der skulle
veere et feelles budget for hele gruppen og at
organisere ekstra indsamlingsaktiviteter for at
sikre, at alle medlemmer fgler sig godt tilpas.

EKSEMPEL4

| bestreebelsen pa at veere inkluderen-
de granskede en MO de antagelser, de
gjorde sig om medlemmernes familieb-
aggrunde. De gennemgik og opdaterede
deres programmaterialer og formular-

er for at sikre, at der er referencer til

'foreelder, omsorgsgiver og/eller veerge’ i
stedet for blot at bruge mor og far.

Tager dit program hgjde for, at nogle
medlemmer maske ikke har mgdre eller
faedre, hvis der foretages aktiviteter for
at fejre nationale helligdage sasom mors
dag eller fars dag? | stedet kan det veere,
at de gnsker at fejre andre familiemed-
lemmer eller venner.
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Medlemmernes forhold til deres lokalsamfund

er en sezerdeles vigtig del af spejderbevaegelsens
veerdiseet. Dette er inkluderet i mange
organisationers hensigtserkleering og veerdier. |
mange lande er vores organisation en veerdifuld del
af og gor et vaesentligt bidrag til det samfund, vi er
en del af.

En bevidsthed om de emner og problemstillinger,
som unge mennesker mgder i dag, men ogsd om
hvad der gar sig geeldende for borgerne i dit land,
vil hjeelpe dig med at bygge staerke relationer
indenfor den sociale kontekst, som du adresserer.
En dybere forstaelse vil styrke disse forbindelser
men ogsa give dig adgang til dele af samfundet,
som normalt negligeres.

Indgdelse af partnerskab med andre organisationer
pd et nationalt niveau kan hjeelpe din organisation

med at opna dens mal og forbedre maden, hvorpa

du giver disse oplevelser til dine medlemmer.

Etablering af samarbejde med organisationer, der
repraesenterer minoriteter eller specifikke grupper,
kan hjeelpe dig med at nd ud til nye medlemmer,
men kan ogsa hjeelpe dig med at opna viden om
hvordan du tager imod medlemmer med specifikke
behov og skabe et trygt rum for alle. Denne viden
vil derpd hjeelpe dig med at fastholde medlemmer
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fra de grupper, du pregver at tiltreekke.

De rette partnere kan veere steerke allierede i
arbejdet med opbygge en mere mangfoldig og
inkluderende organisation, da de kan hjeelpe os
med at na feellesskaber og grupper af mennesker,
som normalt ikke bliver del af spejderbeveegelsen.
Fordele kan veere:

e De vil allerede have en dyb indsigt i gruppen/
lokalsamfundet, sa brug denne viden til din
fordel.

e De har formentlig allerede disse gruppers/
lokalsamfunds tillid, sa, igen, brug dette til din
fordel.

e De kan hjeelpe dig med at forstd, hvorfor barn
fra den gruppe/lokalsamfund ikke allerede
engagerer sig i din MO, f.eks. mgdestedet for
gruppemgder, typen af aktiviteter etc.

Nar man overvejer at indgé nye partnerskaber,

er det dog vigtigt, at vi er opmaerksomme pé de
veerdier og typer af partnere, vi indgar partnerskab
med, og hvilke stemmer i samfundet vi stgtter

og som stgttes gennem dem. Hvis vi gnsker at
vaere mere mangfoldige, skal vi sikre os, at vi har
partnere, som deler vores veerdier om inklusion og
engagement i diversitet. Vi skal ogsa veere bevidste
om vores profil og image i samfundet®, hvem den
tiltaler, og hvilken indflydelse ethvert partnerskab
kan have.

*Vores koncept 'vores samfund’
indebeerer at interagere med familier,
lzerere, ligesindede grupper, medierne,
civilsamfundsorganisationer og
virksomheder.
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ONSKER

DU AT VIDE N

MERE?

“CONNECTING WITH MY WORLD”

Spejderuddannelsesmetoderne har en steerk
forbindelse til kerneomradet 'relation til samfundet’.
Med WAGGGS' mission om "at ggre piger og unge
kvinder i stand til at udvikle deres fulde potentiale
som ansvarlige medborgere i verden” for gje, skal

vi overveje, hvad det vil sige at vaere en ansvarlig
medborger, og hvordan vi kan gare piger og unge
kvinder i stand til at opna dette. Det omrade af
GGGS' uddannelsesmetode, der bedst relaterer

sig til dette, er, hvad vi kalder 'Connecting with

my World’. "Ungdomsmedlemmer reflekterer over,
hvad det vil sige at veere en global medborger ved
at engagere sig i projekter i lokalsamfundet og sige
deres mening om problemstillinger, som er vigtige
for dem [...] Ungdomsmedlemmer udfordres til at
tilpasse deres leering, s& de kan trives i forskellige
miljger og pleje de fzellesskaber og miljger, som er
vigtige for dem”. Det er sandsynligt, at aktiviteter
relateret til dette omrade af GGGS-metoden

vil ske i kontakt og samarbejde med eksterne
partnere. Nar grupper tjener samfundet, vil de indgé
partnerskaber med andre NGO'er og organisationer,
og nar de udforsker bymiljger, vil de veere synlige
for en bredere befolkningsgruppe. Selv nar naturen
udforskes gennem udendgrs adventureaktiviteter,
vil deres aktiviteter pavirke et miljg, hvori adskillige
interessenter er involveret - ikke kun flora og
fauna - men ogsa parkadministratorer, andre
ungdomsbevaegelser eller ganske enkelt folk,

som nyder naturen. Nar man tager stilling til
mainstreaming af kgn og diversitet i 'relation til
samfundet’, er det vigtigt at holde in mente, at
dette omréde ogsé er del af et program, og at de to
pavirker hinanden gensidigt.

DEVELOPING EXTERNAL PARTNERSHIPS

For at opbygge et succesfuldt partnerskab med en
ekstern partner, start da fgrst med at vurdere dine egne
behov. Overvej, hvor du gnsker, at din organisation

skal veere i fremtiden. Hvordan vil indgéelsen af dette
partnerskab hjeelpe dig med at opna disse mal?

Ga da videre til at finde egnede partnere. Veer sikker
pa, at de deler de samme veerdier som dig, iseer nar det
kommer til kgns- og diversitetspolitik.

For at tiltreekke potentielle partnere er det vigtigt, at
du preesenterer dig selv ordentligt og preesenterer

din organisations feerdigheder. Udvikl en "pitch”, som
adresserer, hvad du star for, og hvad | hver iszer kan

fa ud af partnerskabet. Veer sikker pa, at maden du
kommunikerer og agerer pa afspejler dine principper og
veerdier.

Nar du henvender dig til potentielle partnere, brug da de
rigtige kanaler til at kontakte dem og skab forbindelse

til de rette personer og beslutningstagere, idet du
fastholder malet med dit foreslaede projekt.

Nar du har fundet en god partnerorganisation, er det

tid til at samarbejde og sammen skabe mulighederne,
parametrene og rammen om projektet. Det er vigtigt at
definere roller, ansvarsomrader og forventninger. Forsgg
at sammenseette et hold, som er lige sa mangfoldigt som
din organisation, til at arbejde p& dette, for at sikre at alle
bliver hgrt.

Monitorér og evaluér altid dit partnerskab og potentielle
projekter, du har med partnerorganisationen. Se tilbage
pa dine oprindelige malseetninger og din motivation for
at indga et partnerskab - opnar du disse mal?

Hvis du lever op til dine malseetninger, kan dette veere
det rette tidspunkt at forme et nyt partnerskab eller
yderligere et partnerskab med en anden organisation.
Evaluér, tag ved lzere af dine nuvaerende partnerskaber,
tilpas dig hvor det er ngdvendigt og genstart processen.

Sarg for at se neermere pd WAGGGS' veerktgjskasse
“Strategic Partnerships - How to build successful
partnerships™ , hvis du gnsker at lsere mere om at indga

gode partnerskaber. j

[10] https:/www.wagggs.org/en/resources/strategic-partnerships-toolkit/
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% . SPORGSMAL

® FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

e Erdubevidst om de kgnsroller, du repraesenterer
i samfundets gjne?

e Hvad teenker andre organisationer, som arbejder
med ligestilling mellem kgn, om din organisation?

e Hvad er dit samfunds dominerende forestillinger
om pigespejderorganisationer/organisationer
med blandede kan. Hvad teenker offentligheden
om dem?

HVEM MELDER SIG IND? (I ARBEJDET MED
LIGESTILLING MELLEM K@NNENE)

e Hovilken rolle spiller kgn i dine partnerskaber?
Hvordan udtrykker du vigtigheden af
arbejde med kgn i din organisation overfor
offentligheden? Deler i politikker?

e Erduivores feellesskabs gjne en anerkendt
ekspert, nar det kommer til spgrgsmal, som
vedrarer piger og unge kvinder, og spgrgsmal der
relaterer sig til kgn?

HVEM BLIVER?

e Hyvilken rolle spiller din organisation i det bredere
samfund og i udviklingen af ideer angdende
kgnsidentitet indenfor for det samfund?

e Har din organisation udviklet sig i takt med, at
kansroller har eendret sig i samfundet? Replikeres
dette i de partnerskaber, du indgér?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

o Kommunikerer du aktivt konkrete budskaber
angdende kgnsrelaterede temaer i samfundet?

o Hvem repreesenterer din MO udadtil? Bekraefter
du stereotyper, ndr du deler praktiske opgaver
op?

o Pigespejder-MQ’er: Bruger du din position
som en ungdomsorganisation til at pavirke
diskussioner i dit lokalsamfund angdende kgn?

e MO'er med blandede kan: Bruger du din
position som en organisation med stor viden om
kgnsmainstreaming til at pavirke diskussioner i
dit lokalsamfund angdende kgn?

HVEM FORLADER OS?

e Forgger eller mindsker din holdning til kan din
indflydelse i samfundet? Hvordan forandrer
dette sig over tid?

e Erken et emne, som du ligeligt kan diskutere
med medierne, partnerorganisationer og dine
medlemmers foreeldre?

e | hvilket omfang er kan et politiseret emne i dit
lokalsamfund? Pavirker dit engagement i dette
emne dit forhold til sociale partnere, f.eks. lokale
virksomheder, politikere eller andre NGO'er?

38 | VERKTOJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING



EKSEMPLER

KON

EKSEMPEL1

En lokal gruppe deltager i deres bys
julemarked med en spektakuleer stand,
hvor besggende kan sidde ved et lejrbal,
tilberede deres egen pglse, aebler med

kanel og skumfiduser og snakke med andre.

Dette er bade en vigtig fundraisingaktivitet
og en mulighed for, at gruppen kan gare
opmeerksom pa sig selv i lokalsamfundet.
Ledere og zldre medlemmer evaluerer

i feellesskab arrangementets succes og
indser, at de ikke har udnyttet muligheden
for at kommunikere de bredere, mere
uddannelsesmaessige aspekter af deres
gruppes program, sasom frivillig indsats
pa det lokale hospital og deres populaere
spirituelle uddannelsesarrangementer.
For de kommende &r planleegger de, at de
skal tilbyde aktiviteter, som besggende
kan prave, mens de sidder ved lejrbalet
og venter pd, at deres mad bliver feerdig,
sa lokalsamfundet kan f& et mere
fyldestggrende og mere preecist billede

af gruppen og spejderbeveegelsen som
helhed.

[xi] https://www.girlguiding.org.uk/social-action-advocacy-
and-campaigns/research/girls-attitudes-survey/
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EKSEMPEL 2

Girlguiding UK er en pigespejder-MO og for at
forstd deres medlemmers behov og interesser
foretages der en arlig spargeundersggelse blandt
deres medlemmer og eksterne unge kvinder
angaende de spgrgsmal, som er vigtigst for dem.
Resultaterne publiceres i en offentlig rapport,

og resultaterne danner grundlag for fremtidige
programmer og kampagner. Rapporten lanceres
bade til offentligheden via medierne og internt
til organisationen. Den kan tilgds og downloades
online af alle og enhver. Det kan veere, at en
bestemt reaktion p& en af spgrgeundersagelsens
spargsmal betyder, at organisationen beslutter
sig for at lobbye eksterne organisationer eller
det politiske system. Ved at foretage denne
spgrgeundersggelse sikres det, at Girlguiding

UK udvikler og planleegger programmer, som
afspejler pigers aktuelle behov og ikke gar brug
af stereotyper eller formodninger.*




2 . SPORGSMAL

o FOKUS PA DIVERSITET

HVEM NAR VI UD TIL?

Hvem teenker du pa som den ideelle partner
for spejderbevaegelsen, og hvem nar du ud til?
Ligner de dig, eller er de forskellige fra dig?
Prioriterer du partnere iht. specifikke parametre,
f.eks. gkonomi eller indflydelse? Kunne andre
potentielle partnere veere relevante?

Sigter din kommunikation mod alle unge
mennesker i dit samfund inklusiv de darligst
stillede og dem, der star uden for indflydelse?

Hvilken spejderprofil afspejler du udadtil?
Hvilke historier forteeller du? Vil nogle dele af
samfundet i hgjere grad fgle tilknytning til dit
image, veerdier og historieforteaelling end andre?

WHO JOINS?

Who are you able to form partnerships with? Is it
the same as always or are you able to form new
and different partnerships?

Do you reflect the society your members live
in? What do you look like to external partners
and future members? How do you share your
policies and views on matters like diversity?

HVEM MELDER SIG IND?

Hvem er du i stand til at indgé partnerskab med?
Er det de samme som altid, eller er du i stand til
at indgé nye og forskellige partnerskaber?

Afspejler du det samfund, dine medlemmer lever
i? Hvordan tager du dig ud for eksterne partnere
og fremtidige medlemmer? Hvordan deler du
dine politikker og holdninger til omrader sdsom
diversitet?

HVEM BLIVER?

Vokser, udvikler og forandrer din organisation sig
for at afspejle dit samfund?

Hvilke antagelser ggr du dig om dine unge
medlemmer, lokale ledere og frivillige p
nationalt niveau, hvad angar deres forhold og
position i samfundet? Hvad antager du om deres
husstand, uddannelses- og arbejdsbaggrund og
gkonomiske situation?

HVEM HAR INDFLYDELSE?
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Hvilke stemmer i samfundet stgtter du op om
ved dit valg af partnere og ved de tiltag, du
tager?

Hvilken indflydelse har dine eksterne partnere pa
din organisation, veerdier og maden du arbejder
pd? Lader du dem pavirke din medlemsstruktur?

Repreesenterer du dine medlemmers holdninger
og stemme i pressen og overfor dine eksterne
organisationer?

Hvem repraesenterer din organisation udadtil?
Afspejler det din forstdelse af diversitet i din
MQO?



EKSEMPLER
DIVERSITET

EKSEMPEL 1

En statistik for en stor MO viser, at
medlemmerne ikke er s mangfoldige som
det samfund, de indgér i. | de seneste ar har
de faet individuelle grupper fra byer med
store befolkningsgrupper af immigranter til
at reklamere i disse lokalomrader. Nogle af
forsggene var succesfulde, andre mindre
succesfulde. Grupperne har allerede henvendt
sig til det nationale kontor for at f& hjeelp.
MQ’en beslutter sig for at indga partnerskab
med eksterne organisationer, som arbejder
indenfor disse immigrantgrupper, for at blive
klogere p& deres behov og for at f& hjzelp til
at overseette reklamematerialerne til deres
grupper. De fleste af de dokumenter, som
er tilteenkt medlemmers foreeldre, findes

nu pa mange forskellige sprog og kan tilgas
og bruges af alle grupper. Dette har gget
diversiteten og gjort det nemmere for
eksisterende grupper at reklamere og arbejde
med deres nye medlemmer.
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OKONOMI

Kgns- og diversitetsmainstreaming kan appliceres
pa gkonomi via etableringen af en inkluderende
gkonomisk struktur. Vi vil fokusere pa tre
nggleomrader, som kan fa dette til at ske: Fordeling
af midler; beslutningstagning om budgetter; og ved
at sikre lige adgang til ressourcer.

De gkonomiske beslutninger, som din MO treeffer
om stgtte til og tilvejebringelse af forskellige
aktiviteter og grupper, har stor betydning for,
hvem der er i stand til at deltage og hvorfor. For
at inkorporere kgns- og diversitetsmainstreaming,
er det ngdvendigt, at du overvejer, hvordan du
fordeler dine gkonomiske ressourcer (gennem dit
budget) pa et individuelt medlemsniveau, i stgtten
af lokaler grupper og pa et bredere plan.

For at veere mere inkluderende er det ngdvendigt,
men ikke tilstreekkeligt, at vaere opmaerksom

pa, hvordan ressourcerne fordeles. Lige fra
begyndelsen af budgetteringen kan inklusion veere i
centrum ved at sikre, at beslutningstagende organer
er mangfoldige og aktivt repraesenterer alle behov.
For at ggre dette har du brug for en gennemsigtig
selektionsproces til at udpege medlemmerne

af budgetgruppen og behov for at forsyne dem

med relevant efteruddannelse i inkluderende
gkonomiske praksisser.

Nogle gange bruges tildelte ressourcer ikke af dem,
der har brug for dem. Dette kan skyldes praktiske
forhindringer eller forestillingen derom, sammen
med mangel pa viden og bevidsthed om det. For
rent praktisk at f& adgang til ressourcer, er der
maske behov for information, tekniske faciliteter
(postadresse, bankkonti, e-mail og internetadgang
etc.) og specifikke feerdigheder (udfyldelse af
formularer etc.).

En anden type forhindring kan veere symbolsk.
Fortrolighed og diskret hadndtering af ansggninger
om gkonomisk statte er en absolut ngdvendig
forudseetning for at sikre, at alle fgler sig velkomne
og trygge ved at benytte sig af disse muligheder.
Det er derfor vigtigt, at beslutningstagere tager
hgjde for adgang til ressourcer, sikrer en bevidsthed
om det, og at dette kommunikeres til deres
medlemmer.

For at vaere inkluderende i din
gkonomi er det afslutningsvist
vigtigt, at du er fleksibel, fair og
opmaerksom.
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SPORGSMAL

FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

Fordeler du ressourcer ligeligt for at na ud til alle
kan?

Fordeler du ressourcer for at nd ud til potentielle
medlemmer med atypiske kansroller?

Er der en sammenhaeng mellem kan og gkonomisk
forméen i dit korps? Tiltreekker du f.eks. det
gkonomiske stabile segment af en befolkning,

men er ikke s populeaer eller kendt blandt mindre
velstdende grupper eller individer?

HVEM MELDER SIG IND?

o Pdvirkes forskellige kgns deltagelse forskelligt
af starrelsen pa dit kontingent? Kunne man
forestille sig, at foraeldre er mere villige til at
betale for deres sgnner end for deres datre, eller
forholder det sig omvendt?

e FErderensammenhaeng imellem medlemmers
evne til at betale og deres foretrukne kgnsroller?
Er de medlemmer, som har bedre gkonomisk
adgang til dine aktiviteter, ogsa de medlemmer,
som passer bedre ind i de samfundsmaessige
normer?

e Erderen korrelation eller forbindelse imellem
medlemmer med bedre gkonomisk adgang
og deres forventninger til et 'traditionelt’
spejderprogram og -aktiviteter? Eller aktiviteter,
der traditionelt tilskrives meend eller kvinder?

HVEM BLIVER?

Er du bevidst om og diskuterer du den magt, som
penge repraesenterer i samfundet, og hvordan der
treeffes beslutninger om denne ressource i din
organisationskultur?

Handteres penge typisk af et bestemt kan i

dit samfund eller din organisation? Ggr noget
tilsvarende sig geeldende ift., hvem der treeffer de
betydelige gkonomiske beslutninger?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

e Erdet muligt for et medlem &bent at spgrge
gkonomiske beslutningstagere om at tage stilling
til kgnsperspektivet i budgettet?

o Tages der stilling til kensperspektivet, nar der
treeffes beslutning om budget?

e Demonstrerer du en bevidsthed om, at penge
repreesenterer magt og derfor er en kilde til
konflikt, iseer nar uenigheder om ligelan mellem
kgnnene ogsa spiller en rolle?

HVEM FORLADER OS?

o Har et af kennene, grundet typen af arbejde,
bedre mulighed for en hgjere indkomst, og
er de derfor bedre i stand til at betale for
medlemskontingenter, lejr etc.?

e Hvis der gennemfgres et interview med dem,
der forlader organisationen, naevner de da
problemstillinger sdsom vanskeligheder med
at balancere et liv med arbejde, familie og
frivillighed, som kunne veere blevet lgst, hvis
MOQ’en havde stillet hjeelpemidler til radighed?
Eller neevner de manglende sikkerhed pé vejen
hjem, hvis mgder afholdes om aftenen, eller
andre kgnsspecifikke anliggender?

VERKTQJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING | 43



EKSEMPEL1

| et korps bestdende af piger og kvinder

ses gkonomi som noget, kvinder typisk

ikke beskeeftiger sig med eller ikke har
interesse i. Budgetleegningen tilfalder derfor
seniorledere og ses som et "ngdvendigt
onde”. Unge kvindelige ledere har ikke

meget at skulle have sagt ift. fordelingen af
penge og begynder at blive frustrerede. De
indser, at de er ngdt til at veere involveret i
gkonomisk beslutningstagning, hvis de gnsker
indflydelse pa, hvordan pengene fordeles. |
dette korps beslutter senior- og juniorlederne
at arbejde pa budgettet i feellesskab for at
sikre de unge generationer stgrre adgang og
indflydelse pd, hvor pengene bruges. Dette
medvirker til, at unge kvinder far erfaring med
gkonomi, hvilket fremmer et bredere syn pa,
hvad kvinder kan, og tilskynder udvidelsen

af begraensende kgnsroller og abner nye
muligheder for selvudvikling og det at tage
ansvar.
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EKSEMPEL2

Ledere i en lokal gruppe bemaerker, at det i
visse familier er mere sandsynligt, at penge
bruges péa at finansiere mandlige medlemmers
aktiviteter frem for kvindelige medlemmers.
For at deltage i gruppens aktiviteter skal
deltagerne eje en uniform, en sovepose og
andet dyrt udstyr. Lederne brainstormer over
mulige Igsninger p& dette problem og finder
frem til fglgende ideer:

o At sleekke pd kravet om uniform

e At drive en ordning for brugte
uniformer

o Gruppen kaber udstyr, som medlemmer
kan lane

o At sgrge for gratis indledende mgder
for nye medlemmer med henblik p4 at
afggre, om de gnsker at fortseette

e At undersgge, om der er mulighed for
at reducere medlemskontingentet og
stille midler til rddighed, som kan deekke
lejrgebyrer.

Et ar senere er flere piger forblevet med-
lemmer, og lederne opdager, at nye med-
lemmer fra lavindkomstsomrader ogsa er
blevet i stand til at melde sig ind.




OKONOMI

SPORGSMAL

FOKUS PA DIVERSITET

HVEM NAR VI UD TIL?

Er maengden af penge, du kraever af

dine medlemmer, passende ift. deres
sociogkonomiske baggrunde? Tilbyder du, at
kontingenter/gebyrer reguleres afhaengigt af
foreeldres/individers indtaegtsforhold?

Fremstar du som en organisation, som
potentielle medlemmer har rad til?

Hvordan prioriterer du forskellige lokale enheder
i din budgettering? Tages der hgjde for specifikke
aspekter, eller er de samme grupper altid
priviligerede, f.eks. i relation til geografi?

Hvordan afspejler eller bidrager dine mader at
prioritere pa gkonomiske strukturer i samfundet?

Hvor far du dine penge fra? Pavirker dette
lige muligheder for alle, eller indebaerer det
restriktioner eller retningslinjer?

Hvilke typer aktiviteter prioriterer du i dit
budget? Vil disse aktiviteter nd ud til grupper,
som traditionelt ikke er kernemedlemmer?

HVEM MELDER SIG IND?

Hvem har rad til at deltage? Hvor meget udstyr
ska man bruge for at deltage? Er det ok at lane
udstyr fra andre, eller skal man kgbe sit eget?

Har du mader at ggre alle aktiviteter gkonomisk
overkommelige for alle?

Hvordan finansierer ledere deres aktiviteter?
Presser du ledere til at selvfinansiere nogle
aspekter af deres aktiviteter?

Hvis ledere som udgangspunkt er
selvfinansierende - er der forsinkelse pa
refundering? Kunne dette veere en made at
leegge pres pé ledere?

Har du partnere pé lokalt niveau, som kan
sponsorere individuelle medlemmer, hvis der er
behov for det? Hvilken position seetter dette de
sponsorerede medlemmer i?

HVEM BLIVER?

HoHvordan rapporterer ledere om deres
gruppes gkonomi? Har lederne ressourcerne og
stgtten til at gore dette?

Hvem har rad til at fortseette som medlem?

Hvis de har et andet familiemedlem, som regner
med at melde sig ind, har de da begge rad til at
deltage?

Er du opmeerksom pé gkonomiske forandringer
i dit land og lokale omrade for at sikre, at du
tilpasser dine budgetter?

| omréder, hvor der investeres gkonomiske
ressourcer i at reducere hindringer for adgang,
kan du da se en betydelig stigning i medlemmer
eller statistikker, der kan bevise, at du forsat har
en mangfoldig medlemsskare?
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SPORGSMAL

HVEM HAR INDFLYDELSE?

e Hvis der er specifikke stgttemekanismer til at
stgtte individer med fa gkonomiske ressourcer,
hvem traeffer da beslutninger om, hvem der
modtager stgtte, og hvem der ikke gar?

e Ggr du noget for at udvikle dine medlemmers
autonomi ift. at treeffe gkonomiske beslutninger?

e Hvem bestemmer over budgettet? Hvilke
interesser repreesenterer de?

e Inkluderer nogle positioner i korpset specifikke
privilegier sdsom refundering af omkostninger?
Er disse muligheder ligeligt fordelt og
tilgeengelige?

 Tillader du eksterne institutioner og partnere at
f& indflydelse p& dine programmer for at opnd
gkonomisk stgtte fra dem?

e Har personer med personlig formue mere
indflydelse, og er det lettere for dem at opna
indflydelsesrige positioner?

FOKUS PA DIVERSITET (Fortsat)

HVEM FORLADER OS?

o Forlader nogle medlemmer os, fordi det er for
dyrt at deltage? Spiller gruppepres for at kgbe
udstyr, tgj etc. en rolle, som gor det svaerere for
nogle at blive end andre?

o Erdu sikker pd, at frivillige ikke mister penge,
fordi de hjeelper til i din organisation?

o Hyvilke grupper keemper for at fortseette og er
gkonomisk svagere?

o Hyvilke partnerinstitutioner og —organisationer
pabegynder eller afslutter finansiering af
spejderbeveaegelsen og hvorfor?

o Forlader medlemmer os som en konsekvens
af gkonomiske forandringer i hjemmet? Var
de i stand til at dele information om deres
gkonomiske problemer med dig? Hvis ikke,
hvorfor ikke?
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EKSEMPEL].

Som gkonomien ser ud lige nu, har prisen
for en hobby desvaerre betydning for et
medlems, eller deres ansvarlige voksnes,
beslutning om at blive del af organisationen.
Overvej prisen for at veere medlem af
organisationen, for voksne sdvel som
deltagere. Fripladser gives ofte til folk fra
specifikke baggrunde eller omrader. Maske
kan den model, som du bruger til at betale
dit medlemskontingent, tilpasses for at gare
det muligt for lokale grupper at modtage
betalinger i afdrag.

P4 grund af den made, som mange grupper
drives pd, er mange ledere pélagt at kabe
ressourcer. Selvom enhver udgift, som lederne
laegger ud for, skal refunderes, kan en forsinkelse
i refunderingen stille ledere i vanskeligheder

og veere en forhindring. Ved at stille lzengere
betalingsfrister og forskud til radighed til
fremtidige udgifter, kan presset lettes.

EKSEMPEL2

| en lokal gruppe bestemmes budgettet ved
flertalsafstemning blandt gruppemedlemmerne.
Pa denne made kommer minoriteter, sdsom

et medlem der bruger kgrestol eller andre
medlemmer fra etniske minoriteter, aldrig

til at lave de aktiviteter, som de er oprigtigt
interesserede i. Hvordan ville du handtere dette
dilemma i din lokale gruppe?

For at sikre at du har en inkluderende organisation,
forudseetter det, at der budgetteres med, at der
lgbende kan opsta ekstra, uforudsete behov.

Det kan veere, at organisationen er ngdt til at
budgettere med stgtte til disse grupper, f.eks.
fripladser for medlemmer fra underprivilegerede
baggrunde; tilpasning eller flytning af mader, sa
de blive mere tilgeengelige for medlemmer; eller
at udvikle nye aktiviteter og programmer, som er
mere inkluderende. Disse aspekter er individuelle
for hver MO og bgr tages i betragtning, nar der
lzegges budget, gives bevillinger, eller nar sgges
eksterne bevillinger og stgtte.

EKSEMPEL3

En lokal gruppe keemper for at skaffe penge
fra eksterne bidragydere. De ved, at disse
partnere ser pa alle aspekter af organisationen
og iseer stgtter diversitet. Ekstern finansiering
kan veere en veerdifuld ressource for mange
MOQO’er, som kritisk bar overveje, hvilken
ekstern finansiering de tiltreekker, og hvilken
ekstern finansiering de gnsker at tiltraekke.
Det er vigtigt, at disse organisationer afspejler
vores veerdier.

Den lokale gruppe besluttede sig da for at se
naermere pa eksterne partnere og institutioner,
der tilbyder finansiering, og tager stilling

til fglgende: Har de inkluderende kgns- og

diversitetsprofiler? Promoverer de aktivt ligestilling
mellem kgnnene og diversitet? Efter at have undersggt
deres profiler, lavede de en liste med de bidragydere,
der kunne veere vores partnere, uden at gé pa
kompromis med vores bevaegelses veerdier. Tilsvarende
reflekterede de over, hvad deres organisation siger

til de partnere, de gnsker at tiltraekke finansiering

fra. De sammenlignede deres tilgang til inklusion

med disse organisationers tilgange. De fandt ud af,

at mange ting kunne forbedres. For at tydeligare

deres identitet tilfgjede medlemmerne af den lokale
gruppe derudover en saerlig paragraf om inklusion

og diversitet pa deres hjemmeside. P4 den méde ville
bidragsydere ogsé vide, at gruppen dbent stgtter
diversitet. Hvis en organisation har et klart budskab,
kan den indgé steerkere partnerskaber.
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STRUKTUR OG LEDELSE

Strukturen i en MO afggr, hvordan individer

og grupper relaterer til hinanden indenfor
organisationen. Det definerer, hvem der treeffer
beslutninger, og hvordan begreensede ressourcer
fordeles.

Maden dit korps er organiseret pa pavirker ogsa
maden, dine medlemmer agerer pa, og hvem

der vil veere i stand til at udfylde fremtreedende
ledelsesroller. Beslutningstagere, som kun mgder
fysisk op to gange om éret, skal veere gode til at
udtrykke deres meninger, nér de ikke er tilstede
(opkald, e-mail, Skype etc.). En arbejdsgruppe, som
kun mades i landets hovedstad, vil vaere sveerere at
blive del af for folk, som bor langt veek og ikke karer
bil eller har adgang til offentlig transport.

Det er derfor meget vigtigt at sikre, at din struktur
er tryg, mangfoldig og dben. En aben struktur, som
sigter mod at invitere og repraesentere alle i din
MO, hjeelper med at opné dette.
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Lige s& sa vigtigt som at tiltreekke medlemmer fra
forskellige baggrunde er det at sikre, at din MO
repreesenterer et imgdekommende og trygt rum for
folk fra alle baggrunde, sa de veelger at blive som
medlemmer.

Din MO burde allerede have en mission og vision,
men har du en erkleering, som danner grundlag for,
hvordan alle medlemmer behandles?

Dette kan méske kaldes en erkleering om inklusion,
en principerkleering etc. Uanset hvad du beslutter
dig for at kalde den, refererer den til den standard,
som alle medlemmer holdes op pa, og grundlaget
for hvordan vi behandler hinanden.

For at veere mest effektiv, bar
erklaeringen udarbejdes af en

mangfoldig gruppe og deles med
alle medlemmer.




STRUKTUR OG LEDELSE

FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

Har du en kvote for mandlig/kvindelig
repreesentation i nogle af vores strukturer, f.eks.
personalestab, bestyrelse, komitéer? Har du
overvejet, om der kunne vaere behov for en
kvote, eller om det kunne veere brugbart?

Hvordan beskriver du den ideelle kandidat til
dine ledelsesstillinger? Er den kgnsbaseret?
Indeholder rollebeskrivelsen kgnnet sprog?

Hvem fastleegger de regler, du anvender til at
beslutte, hvordan kgn i dit sprog skal hdndteres?
Hvem faler sig tilpas med disse regler?

HVEM MELDER SIG IND?

| hvilket omfang tager du hensyn til folks
familieere forhold eller andre omstaendigheder?

Hvordan definerer du ansvarsomrader og

roller i dit projekt? Tager du kun feerdigheder
og erfaringer, som er opnadet i formelle roller, i
betragtning, eller er der andre kriterier, som din
MO anser som vigtige?

HVEM BLIVER?

Hvordan kan du sikre, at alle kan veere preecis
den, de gnsker at veere?

Hvordan handterer du forskellige ledelsesstile?
Hvordan sikrer du, at forskelige ledelsesstile
anerkendes?

Hvordan har dine medlemmers personlige liv
indflydelse p& deres ledende positioner i dit
korps? Er der plads til fleksibilitet indenfor
strukturerne, og er dette almindeligt kendt og
ikke blot noget, der tages stilling til i de enkelte
tilfeelde?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Hvilke karakteristika har folk i ledelsespositioner
til feelles?

Hvem haever stemmen under vigtige mgder?
Hvordan handterer du respekt og lige
muligheder for at komme til orde under disse
mader?

Hvilken indflydelse har dine partnere og donorer
angédende din struktur og dine veerdier?

HVEM FORLADER OS?

Hvem blev leengst i hgjtrangerende stillinger?
Hvilke roller udfyldes kun kortvarigt?

Hvis nogen forlader deres stilling fgrtidigt, eller
hvis folk gnsker at udtreede, hvad kan du da
leere af det?
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STRUKTUR OG LEDELSE

EKSEMPLER

KON

| en MO med blandede kgn bestrider to maend
to af de mest fremtreedende positioner, den
ene er i 40'erne, den anden i 60’'erne. Ved et
gruppemade for ledelsen, som afholdes hvert
kvartal, taler de to maend det meste af tiden og
overbevises sjeeldent om noget af det, de yngre
medlemmer har at sige. Mgderne passerer,

og feerre og feerre tor foresla nye ideer. Nye
ledere fgler sig usikre og utilstraekkelige, de har
tendens til at overarbejde for at bevise deres
veerd, men giver sd op og forlader posten efter
to eller tre ar. En dedikeret gruppe i MQO’en
sparger sig selv "Hvem har indflydelse?” og
"Hvem forlader 0s?” og indser, at de er ngdt

til at gare noget for at sikre, at flere unge
mennesker og flere kvinder er involveret i
beslutningstagningsprocesserne.
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Etableringen af en "gender watch group”
kan veere et fremragende veerktgj til at
monitorere din organisation fra et kgns- og
diversitetsperspektiv. Missionen for sddan
en gruppe er regelmeessigt at rapportere
om relationer og balancen i repraesenta-
tionen af mellem individer og grupper
(forskellige kan, minoriteter/majoriteter,
heteronormativ/LGBT).

Mélet med en gender watch group kan
defineres som kortleegning af kgnssitua-
tionen i organisationen. Gruppen bidrager
til ligestilling mellem kannene ved at tilve-
jebringe aktuelt data baseret pa analyse.

En kerneopgave for gender watch-gruppen
er at indsamle tal (f.eks. repraesentation af
kan i beslutningsdygtige organer), analysere
og fortolke disse for at afdaekke, hvorvidt
kansrelationerne er afbalancerede i organ-
isationen. De kan ogséa blive et mgdested
for medlemmer pa ethvert niveau i organ-
isationen, som har beteenkeligheder eller
ideer angaende maden, hvorpa kgn tilgas af
MQO’en.



STRUKTUR OG LEDELSE

FOKUS PA DIVERSITET

HVEM NAR VI UD TIL?

Hvilke kerneveerdier fremmer du? Hvordan
er de inkluderende ift. til bdde medlemmer/
ikke-medlemmer og frivillige/medlemmer af
personalet?

Hvem adresserer du i din frivilligrekruttering?
Hvem inkluderer og ekskluderer du med dine
selektionskriterier?

Hvem tilbydes deltagelse i &rlige mader og
generalforsamlinger?

Hvem faler sig inkluderet af det sprog, som
anvendes af det gverste ledelsesniveau i dit
korps?

Hvordan er folkene i autoritetspositioner i
din MO forskellige fra hinanden? Hvordan er
de ens? Hvor godt repraesenterer dette dine
medlemmer?

HVEM MELDER SIG IND?

Hvem kan identificere sig med forskellige
stillinger i korpset?

Hvordan definerer du ansvarsomrader og roller
i dine projekter? Hvad er dine nuveerende
projektteams/arbejdsgruppers mest almindelige
karakteristika?

Hvordan inkorporerer du dine kerneveerdier i
rekrutteringsprocessen?

HVEM BLIVER?

Har du en politik for tilgeengelighed for alle de
lokaliteter, der anvendes af din MQO?

Vurderer du tilgeengelighed i sin helhed over en
given tidsperiode, sdsom en méaned, et ar etc.?
Hvilke kriterier tager du i betragtning, nar

du fastleegger ansvarsomrader, organisation,
deadlines etc.?

Hvis kulturelle kalender anvender du, nar du
overvejer arlig organisering?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Hvem er i stand til at danne netveerk og status
indenfor korpsets ledelsesstruktur?

Er de personer, som er ansvarlige for ledelse,
repreesentative for geografi, kan, alder,
uddannelsesniveau, social status etc.? Eller er
alle i ledelsespositioner pa den ene eller anden
made ens?

Hvor nemt beveeger folk sig imellem lokalt og
nationalt niveau i korpset?

Hvem bestemmer, hvem projektlederne skal
veere?

Hvordan ved du, om du i sandhed ledes af dine
medlemmer?

HVEM FORLADER OS?

Hvem har ikke ressourcerne til at forpligte sig til
en ledelsesstilling?

Hvordan sikres en sund hyppighed i
udskiftningen af frivillige og personale med
henblik pa at balancere bade forandring og
kontinuitet? Hvornar er det godt, at nogen
forlader deres stilling? Hvordan gribes det an,
hvem der skal efterfglge de afgdede medlemmer
for at sikre diversitet?
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STRUKTUR OG LEDELSE

EKSEMPLER
DIVERSITY

Et glasloft er et usynligt filter, som kun tillader
bestemte typer af individer at stige i hierarkiet.

| starten af deres karriere far de fleste individer
en mulighed for at arbejde sig hen imod en
mere fremtreedende position. Men nar individer
tager trin op af hierarkiets stige, kan et glasloft
nogle gange betyde, at kun de individer, der
favoriseres af organisationskulturen, formar at
stige til de vigtigste stillinger. Som et resultat
heraf er det altid den samme type af individer
med en ensartet tankegang, som involveres

i ngglebeslutninger og har mest indflydelse

i organisationen. Hvordan sikrer du i din
organisation, at alle far en mulighed for at
avancere og far adgang til beslutningstagende
stillinger? Med intern efteruddannelse arbejder
vi ofte med mange individer til ledelsesstillinger
eller udruster dem med ledelsesevner, men

nar efteruddannelsen er overstaet, kan de ikke
praktisere disse feerdigheder eller nd en given
position pga. usynlige barrierer.

Det er et almindeligt feenomen, at man i stedet
for tage sig tiden til og gare en indsats for i
sandhed at transformere organisationen til

et mere mangfoldigt sted, hvor autentiske
adgangskanaler skabes og inkorporeres, ofte kun
skaber nogle f& positive eksempler pa diversitet,
sakaldte "symboler” eller "trofeeer”.

| realiteten er det ikke muligt at opna diversitet
alene ved at udveelge nogle fa individer, som
repraesenterer et mere mangfoldigt feellesskab,
eller ved at sikre at man altid har forskellige
kgn til at arbejde pé bestemte projekter. Dette
lgser kun problemet midlertidigt og pé et
overfladisk niveau. For at veere inkluderende
pa et organisatorisk niveau er der behov for
dybdegéende forandring over tid gennem en
feelles arbejdsindsats fra alle medlemmer.




STRUKTUR OG LEDELSE

/\

ONSKER
DU AT VIDE
MERE?

N

KVOTER: FORDELE, BEGRANSNINGER OG ALTERNATIVER?

Kvoter er en made, hvorpa grupper, som lider
under diskrimination i den starre befolkning, kan
sikres repreesentation. Kvoter implementeres ved
at sikre, at et bestemt antal mennesker fra den
diskriminerede gruppe har adgang til stillinger
og muligheder. F.eks. har flere europeeiske lande,
sasom Frankrig og Norge, kvoter, der betyder, at
et minimum af bestyrelsesmedlemmer i enhver
registreret virksomhed skal veere af hunkan.
Mange lande rundt om i verden, fra Argentina til
Bangladesh til Rwanda, forbeholder pladser til
kvinder i deres parlamenter. Det sydafrikanske
landshold i cricket har en minimumskvote for
sorte sportsfolk. Indenfor en spejderkontekst
kunne en kvote f.eks. lyde, at et minimum antal
stillinger pa nationalt niveau skal bestrides af folk
under 30 ar, eller at der altid skal vaere en mand
og en kvinde i de mest fremtraedende roller.

Reservering af et specifikt antal af positioner for
specifikke (underrepraesenterede) grupper i valg

i gymnasier, bestyrelser og lignende udgar en
kvotepolitik. Kvoter er del af positive tiltag, som
er "tiltag for at ggre uddannelse, beskeeftigelse
etc. tilgeengelige for medlemmer af grupper, som
traditionelt er blevet behandlet uretfeerdigt, f.eks.
pga. deres race eller kgn.” (Cambridge Dictionary).

Hvorfor bruges og dokumenteres kvoter sa ofte?
Fordi det er en kvantitativ tilgang, som er direkte
anvendelig og meget eksplicit. Det kan medfare
hurtig forandring og er steerkt signal om viljen

til at eendre strukturen. Kvoter kan ogsa skabe
rollemodeller, som kan opmuntre folk, som ellers
ikke ville have overvejet at patage sig en rolle.
Kvoter definerer imidlertid et gnsket resultat, ikke
en foretrukken proces. Det betyder, at du kun
definerer "hvor meget” og ikke "hvor godt”. Dette
kan medfgre en umiddelbar ligestilling, men det
er ikke sikkert, at det fgrer til langvarig kulturel
forandring. Ved at have flere personer med de
gnskede karakteristika kan deres berettigelse
langsomt legitimeres. Men i opstarten kan det
&aere vanskeligt for disse mennesker at udfgre

deres arbejde. Faktisk kan kvoter til tider forsteerke
kulturelle problemer ved at skabe et nyt stigma

for underrepreesenterede grupper; deres evner
betvivles og kritiseres; de ses som illegitime pga.
den seerlige kvoteproces. Studier viser dog, at
kvoter ikke pavirker kvaliteten af rekruttering. Folk
er ikke inkompetente pga. positiv diskrimination,
men de kan mangle erfaring pga. den tidligere
diskriminerende rekruttering.

Kvotepolitikker anvendes ofte, hvorfor der ikke
overvejes alternativer, men kvoter i sig selv er ikke
en magisk Igsning! Kun ganske fa studier analyserer
andre inklusionsprocesser; derfor kommunikeres
der i mindre grad om komplementaere mader at
gribe det an pé. Dette er et stort problem pga.
kvotepolitikkers kvalitative mangler: | et langsigtet
perspektiv kan kvoter kun veere rigtigt effektive, nar
de kombineres med andre tiltag.

Disse alternativer er karakteriseret ved eendringer i
maden, vi arbejder pd. Nedenfor er tre eksempler:

o Understgttelse af underrepraesenterede
gruppers kandidatur, gennem efteruddannelse,
coaching, finansiering etc.

e [Forandring af strukturer og vaner, f.eks.
tilretteleeggelsen og tidspunktet for et made,
interne regler, mal, evaluering etc.

o At skabe kulturel forandring gennem
efteruddannelse (ved at forklare formalet
med positiv diskrimination, fordammelse af
diskrimination etc.).

Efter at have brugt denne veaerktgjskasse til at
vurdere din nuveerende situation kan det veere, at
du opdager, at der er uligheder i din organisation,
som kvoter kan veere med til at afhjeelpe. Nér du
beslutter dig for, hvorvidt kvoter skal indfares
eller ej, bgr du ngje konsultere dig med alle
interessenter. Dette bgr involvere gruppen,

for hvem du overvejer at lave en kvote, f.eks.
minoriteter af religigse unge mennesker eller folk
under 30 ar i juniorledelsesstillinger.x

/

[xii] https:/doi.org/10.1111/1467-9248.12116
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EFTERUDDANNELSE

INTRODUKTION

Mainstreaming af kan og diversitet i dit
efteruddannelsessprogram er vigtigt af to
arsager.

For det farste er din efteruddannelsesordning

en vigtig arena, hvori dine holdningers vaerdier

og prioriteter overfgres og forsteerkes. Ligesom
med efteruddannelsesprogrammet kan din
efteruddannelsesordning vaere en made at
kommunikere en kultur, der indebeerer dbenhed,
diversitet og omsorg for alle. Instruktarer, som leerer
dette fra din ordning, vil fortsaette det gode arbejde
i de omréder, de tildeles i din organisation, og Vil
sprede positive veerdier til flere mennesker. Derfor
er det vigtigt, at det ggres rigtigt!

For det andet ier det vigtigt, at man overvejer,
hvilke barrierer der kan sta i vejen for
efteruddannelse. Hvis der er bestemte personer
i din organisation, som kan have gavn af din
efteruddannelse, mens andre maske finder det
sveerere, er det en ulempe for begge individer
og din MO. Nar man opbygger og fastholder

en dynamisk og mangfoldig organisation, beror
det pd at sikre, at alle kan deltage pé alle de
omrader, de gnsker. Alle bgr have adgang til god
efteruddannelse, og det kan vaere, du opdager, at
der er bestemte grupper, der har mere brug for
hjeelp til det end andre.

“Efteruddannelse skal gore individer i
stand til at realisere deres fulde potentiale
indenfor personlig vaekst og udvikling,
sikre arbejdstilfredshed og udvikle
lederskabsevner.”

Efteruddannelse sgger at styrke folk mentalt, socialt,
fysisk, emotionelt og spirituelt i at tage ansvari
de opgaver, de udfgrer i livet. Efteruddannelse
skal ggre individer i stand til at realisere deres
fulde potentiale indenfor personlig veekst og
udvikling, sikre arbejdstilfredshed og udvikle
lederskabsevner. Specifikt giver efteruddannelse i
kgn og diversitet deltagerne den relevante viden,
feerdigheder og veerdier, som ftillader dem at
bidrage til en effektiv implementering af kgns- og
diversitetsmainstreaming i deres organisation og
landet som helhed.

Inklusion er en vedvarende rejse. Vi har altid

brug for at tilpasse os forandringer i samfundet

- inklusion fuldendes aldrig. Det er derfor, at vi
konstant har brug for at uddanne os selv og andre

i udviklingerne indenfor omradet. Efteruddannelse
i kan og diversitet er ikke et mal i sig selv eller

et veerktgj, som kan std alene i at implementere
kans- og diversitetsmainstreaming. Det er del

af en bredere vifte af vaerktgjer og strategier.
Efteruddannelse i kan og diversitet bar inkorporeres
i en vedvarende og langsigtet proces. Det
mainstreamingveerktgj, som WAGGGS har udviklet,
er et af de veerktgjer, som kan pege os i retning af,
hvordan vi bliver mere inkluderende, og kan hjzelpe
os med processen pa denne vedvarende rejse

%
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EFTERUDDANNELSE

9 . SPORGSMAL

¢ FOKUS PA KON

HVEM NAR VI UD TIL?

e Erdine efteruddannelsesbeskrivelser neutrale,
hvad kgn angér?

o Fokus pd pigespejder-MQ’er: Planleegges
efteruddannelserne med afszet i den tanke, at
nogle aktiviteter er mere "passende” og egnede
til piger?

HVEM MELDER SIG IND?

« Erder nogle efteruddannelsesforlab, der sigter
specifikt mod et kgn eller et andet?

e FErder nogen kgnskvoter for efteruddannelse
indenfor bestemte arbejdsomrader? Er der
behov for det?

HVEM BLIVER?
o Hvilken specifik efteruddannelse angaende
kansproblematikker tilbyder du?

o |nkluderer du efteruddannelse i kgn som en
regelmeessig del af efteruddannelse indenfor
andre omrader?

o Oplever alle kgn/begge kgn din efteruddannelse
som lige relevant?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

o Diskuterer ledelsesefteruddannelse de
stereotyper, der er forbundet med alle kgn og
ledelse?

HVEM FORLADER OS?

e Do you monitor how much training all genders
respectively receive in your organisation?




EFTERUDDANNELSE

9 . SPORGSMAL

o FOKUS PA DIVERSITET

HVEM NAR VI UD TIL?

Hvilke kriterier bruges til at udveelge, hvem der
far adgang til efteruddannelse? Privilegeres
alder? Seerlige feerdigheder?

Hvem beslutter, hvilke individer der far adgang til
efteruddannelse?

Hvordan beslutter du dig for, hvilke
efteruddannelsesforlgb du skal afholde? Kan
individer anmode om bestemt efteruddannelse
for dem selv eller for hele grupper af frivillige/
personale?

HVEM MELDER SIG IND?

Skal individer, eller deres lokale grupper,
selv betale for efteruddannelse? Hvad er
konsekvensen af dette?

Forudseetter efteruddannelse specifik erfaring
eller tidligere uddannelse?

Hvordan sikrer du, at dine
efteruddannelsesarrangementer imgdekommer
deltagernes behov?

Hvordan imgdekommer du deltagere, som ogsa
er omsorgspersoner?

\ ‘ 4 k- -
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HVEM BLIVER?

Hvilken statte tilbydes deltagere, som finder
indholdet af efteruddannelsen vanskeligt?

Hvad er dine instruktgrers mest udbredte
karakteristika? Hvad ggr dem forskellige
fra hinanden? Hvordan afspejler de dit
lands overordnede befolkning og din MQO'’s
medlemmer?

Hvem bliver senere hen instruktarer?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

Hvem er oplaert i at vaere instrukter og er
sdledes i stand til at definere efteruddannelsen?

Hvordan traeffes der beslutninger om, hvad
efteruddannelsen skal tilbyde? Hvem kan
anmode om efteruddannelse for dem selv eller
for andre?

Hvem designer efteruddannelsesmodulerne? Er
planleegningsprocessen gennemsigtig?

Giver de, der tager efteruddannelsen, feedback
efter hver efteruddannelse? Pavirker denne
feedback de fremtidige efteruddannelser?
Hvordan?

HVEM FORLADER OS?

Hvor lang tid forbliver dine instruktgrer i deres
roller? Hvor ofte genoplaeres de?



EFTERUDDANNELSE

EKSEMPLER
DIVERSITET

EKSEMPEL1

En MO foretager en vurdering af de
personer, som over et ar har deltaget

i forskellige typer af efteruddannelse.
MQO'en overvejer da, hvorvidt de ligeligt
repraesenterer alle medlemskategorier
(hvor det er passende) (kgn, geografiske

omrader, aldersgrupper, sproglig baggrund,

etnisk baggrund, religizs baggrund,
funktionsnedseettelser etc.). MO’en
overvejer ogsa, hvorvidt repreesentationen
er afbalanceret og repraesentativ, nar
potentielle medlemsmalgrupper tages

i betragtning (er indvandrergrupper og
forskellige sprog f.eks. repraesenteret
proportionelt ift. deres repreesentation

i samfundet, er medlemsskaren og
repreesentationen i efteruddannelser
proportionel ift. befolkningsandele i de
forskellige regioner, og er nogle regioner
underrepraesenterede). Hvis det viser sig,
at nogle grupper er underrepreesenterede
eller i mindre grad tilslutter sig
efteruddannelsen, kan MQO’en overveje,
hvilke faktorer der forarsager dette, og
hvad der kan ggres for at hadndtere det.

EKSEMPEL 2

Alle medlemmer/instruktgrer deltager i efter-
uddannelse i diversitet/alle moduler inkluderer
elementer af diversitet.

Sammenseaetningen af en gruppe af instruktgrer
kan sende et staerkt budskab om, hvilke slags
deltagere det forventes tager del i efteruddan-
nelsen. Hvis en deltager ikke ser nogen som sig
selv iblandt instruktgrerne, kan deltageren komme
til at fgle sig som en outsider eller fgle sig ander-
ledes pa en "forkert” made. Det er derfor vigtigt
at veere meget opmeerksom pé rekrutteringen af
instruktgrer og forsgge sikre, at en afbalanceret
blanding af personer bliver instruktgrer.
Medlemmer af minoritetsgrupper behandles ikke
kun som repreesentanter for deres baggrund men
i stedet som individer med varierede baggrunde
og kompetencer. F.eks. er en person med et fysisk
handicap ikke kun begraenset til at veere specialist
i at veere spejder med en funktionsnedseaettelse,
hvis hun er mere interesseret i andre aspekter af
spejderarbejdet.

MQO'en samarbejder med andre organisationer og
benytter sig af deres ekspertise i at fremme diver-
sitet, ndr den organiserer ny efteruddannelse eller
skaber et stgrre efteruddannelsesmodul.

EKSEMPEL3

udvikle et efteruddannelsesmodul angaende
diversitet for enhedsledere. De er omhyggelige

En MO har vanskeligt ved at tiltraekke unge med at sgrge for, at gruppen har medlemmer fra
indvandrere. MO'en er bevidst om, at dens forskellige baggrunde, da de indser, at det ikke
efteruddannelse ikke har adresseret spgrgsmalene  er det samme at have erfaring med at arbejde
om, hvordan de kan adbne lokale grupper op for med diversitet som rent faktisk at kovmme fra

at inkludere en mere mangfoldig medlemsskare. mangfoldige baggrunde, og at begge perspektiver
Derfor nedseetter de en arbejdsgruppe for at er afggrende for at laere nye mader at arbejde pa.
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EFTERUDDANNELSE

TIPS ™

TIL TILGAENGELIG EFTERUDDANNELSE

N
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For at maksimere inklusion i din
efteruddannelse kan det veere ideelt at
undervise pé en sddan made, at alle forskellige
lzeringsstile kan adresseres pa den ene eller
anden méde.

Opfordr deltagere til at undersgge, hvordan de
lzerer bedst. Du kan undersgge dette med en
spgrgeundersggelse om, hvordan deltagerne
foretreekker at f& materialet preesenteret.

Ved at veksle imellem forskellige tilgange kan
man pa forskellige mader udtrykke vanskelige
koncepter overfor deltagere. F.eks. kan en
person, som foretraekker at teenke visuelt,
have vanskeligt ved at falge et koncept alene
ved at hgre det forklaret. Ved at opfordre dem
til at skitsere ideen pé et stykke papir kan du
maske hjeelpe dem til at visualisere og forsta
konceptet. Sgrg for at have efteruddannelse,
hvor du forklarer koncepter verbalt og

ved hjeelp af grafer/figurer for hermed at
demonstrere konceptets logik.

Indret klasselokalet pa en made, hvor alle fgler
sig velkomne, og skab et trygt rum.

Nar du bruger kulturelle, historiske og sociale
referencer, forklar da konteksten farst og
dyk derefter ned i eksemplet. Ikke alle
deltagere kommer fra den samme baggrund.
Ved at forklare konteksten for en reference/
et eksempel hjeelper du med at fremme

diversitet ved at sikre, at alle har det samme
udgangspunkt, hvormed du undgar at
ekskludere nogle fra start af.

Minimér for sa vidt muligt gkonomiske
barrierer. Nogle spejdere har maske
begreensede ressourcer, men er maske
for flove til at sige at de ikke har r&d til
materialet, fotokopier eller bare en normal
notesbog. Ved at have disse ting liggende
klar, eller ved allerede at have printet til
sadanne deltagere, kan du sikre, at de

kan deltage uden at skulle bekymre sig.
Ggr det tydeligt, at de i tilfeelde af seerlige
bekymringer eller problemer kan veere
trygge ved at tale om det med dig som
instruktar, s du kan hjzelpe dem med det.

Rab alle deltagere op ved navn og sarg for,
at de anerkendes for de forslag og bidrag,
de byder ind med. Ved at ggre dette sikres
det, at alle foler sig som velkomne og
relevante medlemmer af efteruddannelsen,
da det kommunikeres, at de tages serigst.
Dette er seerligt hjeelpsomt i situationer,
hvor nogle maske fgler sig usikre som
minoritetsdeltagere (baseret pa race, kan,
klassebaggrund etc.) eller har upopulaere
holdninger eller synspunkter, der afviger fra
flertallets.

~

/
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Notes
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ARRANGEMENTER

BRUG AF VERKTOJSKASSEN TIL AT MAINSTREAME ET ARRANGEMENT

Kans- og diversitetsmainstreaming er relevant Vivil illustrere dette ved at arbejde os igennem
indenfor mange aktivitetsomrader indenfor alle processen for udvikling og skabelse af et potentielt
MOQ’er pa tveers af alle niveauer: nationalt, regionalt arrangement. Fra den indledende ide til analyse og
og lokalt. evaluering af arrangementet efter det har fundet

sted - vi vil tage dig med under hele rejsen.
| dette kapitel vil vi trin for trin vise dig, hvordan
hele vaerktgjskassen kan bruges som et
referenceveerktgj, og hvordan kapitlerne kan bruges
sammen og overlappe hinanden.

IDEKONCEPT

DESIGN AF ARRANGEMENTET

KOMMUNIKATION OG DELTAGELSE

VELKOMST OG OPLEVELSE AF ARRANGEMENTET

EVALUERING

Denne tilgang kan ogsa bruges sammen
med den projektcyklus, der er beskrevet i \

kapitel 3 i denne vaerktgjskasse.
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ARRANGEMENTER

Du har faet en stralende ide til et arrangement, den
er endnu blot pa sit spaede stadie, men den haenger

ved.

Nar du befinder dig i de tidligere stadier af en
udviklingsproces, skal du sikre dig, at du udforsker
alle parametre og arrangementets fulde potentiale.
Overvej de forskellige mader, du kan afholde
arrangementet pd, imens du arbejder dig i retning
af malene for arrangementet. En god made at
gore dette p&4 kunne veere at brainstorme med en
sammensat gruppe af mennesker eller en gruppe,
der afspejler din malgruppe.

Ved at bruge tid og plads pa denne type
konsultation og ved at lade forskellige mennesker
komme med deres inputs, far du et mere
tilgeengeligt arrangement.

Eksempler pa spgrgsmél du kan stille:

o Hvorfor afholder vi dette arrangement, hvad er
malet med det?

e Hvem gnsker vi at nd ud til?

o Erdet en fastlagt gruppe (din enhed/trop),
eller kan vi udvide antallet af inviterede eller
deltagende?

e Hvad gnsker vi, at de skal fale/opnd/opleve?
e Hvorfor skulle de veere interesserede?

e Har vi organiseret denne type arrangement for?
Hvem tiltrak det?

e FErder faste parametre eller betingelser, vi skal
forholde os til, f.eks. om det skal afholdes pa et
bestemt tidspunkt af aret? Er det ngdvendigt, at
det afholdes om sommeren?

e Hvordan kan du sikre, at dine medlemmer kan
veere med til at forme arrangement med deres
bidrag og inputs?

IDENTIFIKATION — DU ONSKER AT ORGANISERE ET ARRANGEMENT

For at besvare disse spgrgsmél kan kans- og
diversitetsperspektivet anvendes med reference til
veerktgjskassens nedenstaende kapitler:

STRUKTUR 0OG LEDELSE

PROGRAM

e Struktur og ledelse- Du skal sikre dig, at
diversitet medtaenkes i dette stadie, og
at forskellige holdninger konsulteres og
preesenteres for udviklingsteamet.

e Program - Hvis du pateenker at udvikle et
uddannelsesarrangement, hvordan vil det da
relatere sig til programmet? Vil det tiltraekke en
mangfoldig vifte af medlemmer? Hvilke typer mal
vil du forsgge at opnad?

e Relation til samfundet - Vil det have en effekt
for dine medlemmer eller offentligheden? Hvilket
budskab om din organisation vil offentligheden
opfatte som fglge af arrangementet?

Denne del af processen fokuserer pa at definere
konceptet og handler om at identificere behovet
for arrangementet. Det handler om virkelig at
undersgge og forsta, hvorfor du foreslar at gare
noget, og hvad formalet med det er.
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ARRANGEMENTER

FORMULERING — HYORDAN KOMMER ARRANGEMENTET TIL AT SE UD?

| er nu blevet enige om et koncept for arrangementet.
Neeste skridt er at designe det og bringe det til live.

A) A) REKRUTTERING OG LEDELSE AF FRIVILLIGE =~ B) TANK STORT: TANK INKLUDERENDE -

PLANLAGNING AF PROGRAM
STRUKTUR 0OG LEDELSE
Du skal sikre dig, at dine planleegningsteams er PROGRAM

afbalancerede, hvad kan og diversitet angar. lkke Nar du planleegger programmet for

kun med hensyn til antal, men ved at sikre at de arrangementet, skal du sikre dig, at det er

er tilgaengelige og indbydende for alle - bade relevant, tilgaengeligt og attraktivt for alle

eksisterende og nye medlemmer. deltagere ved at tilbyde en bred vifte af
aktiviteter.

EFTERUDDANNELSE

Hvis du kreever og muliggar efteruddannelse

af dine medlemmer, skal du sikre dig, at det er
tilgeengeligt for alle pa dit team/dit fremtidige
team.

Hvordan vil du involvere dine medlemmer i
denne planleegningsfase og muliggare feedback?
Overvej, om dette arrangement er appellerende

og attraktivt for alle kan og grupper.

OKONOMI

Dit team af frivillige har maske forskellige OKONOMI

gkonomiske behov med henblik pa at kunne
deltage fuldt ud. Veer sikker pa, at du har

sat ressourcer til side for at imgdekomme

alles individuelle behov, og at muligheder for
refundering/h&ndtering af logistik er ordnet pa

o RELATIONTILSAMFUNDET

Brug arrangementet til at knytte band til
samfundet, reek ud til andre organisationer,
som maske kan stgtte dig i at levere et mere
mangfoldigt program, eller deler de samme
veerdier og mal

Tag hensyn til individuelle deltageres og frivillige
lederes/medlemmers forskellige gkonomiske
behov, nér du planleegger arrangementets
budget og den pris, deltagerne skal betale.

o
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KOMMUNIKATION OG DELTAGELSE

Hvordan kan du kommunikere dine

arrangementer til det bredere samfund (i) for at
invitere folk til at deltage (ii) og som en made at
skabe opmeaerksomhed omkring arrangementet

Hvordan vil du nd ud til hele den gnskede
malgruppe for at opna (den bedste) deltagelse?

OKONOMI pa samt som marketingsmulighed for at sikre, at
du preesenterer en mangfoldig og inkluderende
Hvordan vil du iveerkseette procedurer for at organisation?

sikre, at deltagelse er mulig for din mélgruppe,

uden at gkonomi bliver en hindring for
deltagelse? EFTERUDDANNELSE

Hvordan vil du kommunikere om mulig Hvor, hvornar og hvordan vil muligheder for
gkonomisk statte for at sikre, at deltagere har efteruddannelse blive praesenteret, hvis der
adgang til (og faler sig trygge ved at sgge om) er behov for specifikke feerdigheder eller
stotte til dit arrangement? kompetencer for at deltage?

IMPLEMENTERING OG MONITORERING -
ET INKLUDERENDE ARRANGEMENT GENNEM EN INKLUDERENDE VELKOMST

PROGRAM STRUKTUR 0OG LEDELSE

For at muligggre fuld deltagelse skal du i lgbet Arrangementet har maske brug for folk til at

af dit arrangement sikre dig, at dit program udfylde roller sdsom at tage imod deltagerne,
forlgber som planlagt og er relevant, interessant, at sikre sig at deres behov opfyldes og
tilgeengeligt og learner-led. Fleksibilitet er monitorering gennem hele arrangementet;
nggleordet, hvis det bliver tydeligt, at noget ikke og der er maske behov for fleksibilitet, hvis
fungerer, som det skal. behovene ikke er forklaret (ordentligt) eller ikke

er kendt p& forhdnd. Hvordan udveelges og
stgttes disse personer?

VERKTQJSKASSE TIL KONS- 0G DIVERSITETS MAINSTREAMING | 63



ARRANGEMENTER

Dette er det rette tidspunkt at undersage,
hvorvidt bdde medlemmer og ikke-
medlemmer har fglt sig trygge ved at deltage i
arrangementet.

PROGRAM

| evalueringen har vi en mulighed for at
kontrollere, om vores uddannelsesprogram
stemmer overens med deltagernes behov og de
mal, der blev sat.

Samarbejdede vi med de rette partnere, passede
vi godt sammen?

Lykkedes vores samarbejde med eksterne
partnere, og blev vores forventninger og behov
madt?

Reflekter over, hvordan arrangementet
engagerede sig med det
omkringliggende samfund, og
om samfundets opfattelse af
organisationen har eendret sig.
Gjorde arrangementet en
forskel?
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EVALUERING — ABNE 0G RETFARDIGE PROCEDURER

OKONOMI

En mulighed for at tjekke, hvorvidt de
budgetterede midler bruges af og/eller for de
grupper, vi havde intention om at stgtte, og
hvorvidt vores prioriteter i budgettet afspejler
arrangementets egentlige behov

STRUKTUR 0G LEDELSE

Hvilken holdning har organisatorerne (personale,
frivillige og bidragsydere), som var involveret i
arrangementer, haft til arrangementet? Hvordan
kan de give feedback, og vil de f& resultaterne at
vide? Hvilken indflydelse vil de f&?

EFTERUDDANNELSE

Har vores efteruddannelse haft et relevant
indhold ift. at kleede vores ledere ordentligt pa til
at afholde et inkluderende arrangement?
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RESSOURCER TIL ENHEDSLEDERE

| WAGGGS bruger vi vores uddannelsesmetode, andre veerktgjer (i kapitel 3) bruges pa praecis

som er en unik model for uformel uddannelse. samme made. Hvad angar de gvrige spargsmal, kan
Ved at bruge denne metode kan du skabe et du "oversaette” dem og bringe dem i anvendelse
leeringsmiljg, hvor unge mennesker kan fgre an og i din gruppe eller enheds specifikke situation og
treeffe valg om, hvad de ggr. Du kan hjaelpe dine dermed fa vigtig hjeelp til at udvikle dit spejdermilja
medlemmer med at styrke og udvikle deres fulde | stedet for f.eks. at sparge "Hvem

potentiale. tilbydes at deltage i vores arlige mader og
Veerktgjskassen er blevet udviklet til brug af generalforsamlinger?” (struktur og ledelse,
bestyrelser og/eller komiteer, som arbejder p kansspgrgsmal), kan du pa et lokalt niveau
nationale og regionale niveauer i din organisation. sparge "Hvem inviteres til at tale ved vores

Hvis du er interesseret i at bruge den pé lokalt planlaegningsmader?”. Yderligere eksempler, samt
niveau, kan de fem ngglespgrgsmal (som blev deres forbindelse til de fem ngglespargsmal,
beskrevet i kapitel 1) og projektcyklussen og de fremgar af faktaboksen nedenfor.
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ONSKER
DU AT VIDE A
MERE?

HVEM NAR VI UD TIL?

o Erderen balance mellem alle kgn i vores
reklamemateriale og pa vores hjemmeside?
Hvad foretager folk sig pa disse billeder?

o Er kgnnene ligeligt repraesenteret i den
information, vi kommunikerer om vores
program? Bruger vi altid maskuline
personpronomener, bruger vi kun mandlige
eksempler etc.?

HVEM MELDER SIG IND?

o Ervores aktiviteter specifikt malrettet
deltagere af et bestemt kgn? Tilbyder vi
deltagere en mulighed for at prgve en lang
reekke forskellige aktiviteter?

e Har vi betydeligt flere ledere af et bestemt
kan?

o Fokus for pigespejder-MQ’er: Er der et typisk
billede pa den pigespejder, vi rekrutterer, eller
er vi &bne overfor atypiske karakterer, som
ikke passer ind i en bestemt stereotyp for,
hvordan piger eller kvinder bar veere?

HVEM BLIVER?

* MOQ’er med blandede kgn: Har | kansopdelte
soveomrader ved arrangementer, der
indebaerer overnatning?

e Er det mere sandsynligt, at medlemmer
af et bestemt kan fremfor andre bliver i
organisationen, i takt med at de bliver eeldre?

FOKUS PA KON:

e Hvordan kommunikerer vi til vores
medlemmer, at pigespejderorganisationer
ikke kun er tiltaenkt "eventyrlystne” piger eller
"pigede” piger. Gar vi en bevist indsats for
at vise en dbenhed overfor en bred vifte af
personligheder?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

e Erderidin MO regler for, at bestemte
funktioner eller roller skal bestrides af
bestemte kgn? Har du overvejet, om
dette rent faktisk er gavnligt eller ej?

Det er muligt, at de kan bidrage til magt-
indflydelsesbalancen.

e Hvem udnaevnes som leder, og hvem gar
ikke? Hvordan beslutter vi os for, om en leder
kan deltage i efteruddannelse?

* Hvem deltager regelmaessigt i reklame- og
rekrutteringsarrangementer? Hvilket budskab
kan man uddrage af dette?

e Nar du spgrger om deltagernes holdning til et
givet spgrgsmal, er det da mere sandsynligt,
at et kgn svarer frem for et andet?

HVEM FORLADER OS?

o Ved du, hvem der forlader gruppen? Er
antallet hgjere for et specifikt kan?

e Gransker du arsagerne til, hvorfor nogen
forlader gruppen?

o Pigespejder-MQ’er: Fgler piger, som ikke
passer ind i det 'traditionelle’ billede/en
bestemt type pige, sig velkomne, eller forlader
de organisationen over tid? J
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ONSKER
DU AT VIDE ~
MERE?

HVEM NAR VI UD TIL?

e Hvordan kommunikerer vi eksternt, at vi
ikke ansker at veere en "lukket” gruppe?
Giver vi overfor alle slags mennesker udtryk
for, at spejderbeveegelsen er dben for dem?

e Har vi informationsmateriale pa forskellige
sprog?

o Kommunikerer vi dbent, at LGBT-deltagere
ogsa er velkomne?

o Skildrer vores reklame-/
rekrutteringsmateriale en bred vifte af
deltagere og ledere?

HVEM MELDER SIG IND?

e Hvordan kan vi blive bedre til mere dbent
at adressere andre bgrn (som hidtil ikke har
meldt sig ind)?

o Skal bgrnene rejse langt for at deltage?

e Har du nogensinde overvejet, hvad du
kraever af en leder? Kommunikeres dette
dbent indenfor gruppen?

o Hvad koster det at blive medlem? Tag
stilling til kontingenter og andre ’skjulte’
omkostninger sasom uniform. Stgttes barn
og ledere, som méske ellers ikke ville have
rad?

HVEM BLIVER?

e Hvor kommunikerer vi? Modtager alle
bgrn i gruppen den samme information
(veer varsom med at kommunikere via
gruppechat, digitale medier etc.)?
o Kommunikerer vi pd en sddan méade, at selv
familier med et lavt uddannelsesniveau
har adgang til vores information og forstar,
K hvad vi kommunikerer?

~

FOKUS PA DIVERSITET:

e Er det muligt for familier med begreensede
gkonomiske ressourcer at f& stgtte til deres
barns spejderudstyr? Sgrger vi for og
informerer vi om sadanne muligheder?

o Kender vi til barnets familiesituation?
Spgrger vi ind til familieforhold pa en
betaenksom made, idet vi ikke ved, om
det kan stille familien eller barnet i en
ubehagelig situation?

o Stgtter vi hinanden i at give alle ledere en
oplevelse af personlig udvikling?

HVEM HAR INDFLYDELSE?

o Giver vi en &ben fremstilling af, hvad vores
aktiviteter tilbyder? Giver vi et indtryk af, at
vi tilpasser os feedback og spargsmal?

e Hyvis ledere ikke agerer eller kommunikerer
pd en dben og ligeveerdig made - hvem
giver dem feedback og taler med dem om
det?

o Har alle bgrn lige mulighed for at byde ind
med ideer til arrangementer og aktiviteter?

HVEM FORLADER OS?

o Overvejer du de bagvedliggende arsager, nar
nogen forlader din gruppe?

e Har du procedurer til handtering af
vanskelige situationer, nar nogen gnsker at
stoppe?
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| et ledelsesteam giver det god mening at fokusere
pa specifikke omrader, som du gnsker at eendre.
Hvis du for nyligt har erfaret, at mange barn har
forladt din gruppe, har du nogle andre grunde til at
tage kgn og diversitet op til overvejelse, end hvis
du f.eks. erfarer, at faerre og faerre piger deltager |
aktiviteter, mens det modsatte gar sig geeldende for
drenge. Det er ogsa vigtigt, at du overvejer at have
mere diversitet blandt ledere pa alle niveauer.

indenfor spejderbeveegelsen og hjeelper os med at
fgle os som del af en gruppe. Men de adskiller os
ogsa fra andre, hvilket kan veere problematisk. Som
ledere bar | veere pdpasselige og kritisk overveje,
hvorvidt bestemte traditioner eller ritualer muligvis
ekskluderer bestemte barn eller ledere fra gruppen.

Vi har lavet en "checkliste”, som kan hjeelpe dig med

at komme i gang med og/eller fortsaette med din
mainstreamingrejse.
Selv hvis du har en masse medlemmer og en god

sammensatning, er det fortsat meningsfuldt og
gavnligt at tage stilling til og diskutere de falgende
spargsmal, f.eks. i dit ledelsesteam. Du kan kun
drage fordel af oplevelsen og udvikle et endnu
bedre og mere afbalanceret spejderprogram.

Arbejde med kgns- og diversitetsemner indebaerer
mange forskellige omrader, som kan vaere
gruppespecifikke og muligvis kreever tilpasning.

Nedenfor er der to checklister, en til planleegning
og en til implementering. De er korte og nemme
at tage i anvendelse. De hjeelper dig med at bevare
et dbent sind, ndr du overvejer indholdet og ideer
til den planlagte aktivitet. Med tid og @velse vil dit
ledelsesteam naesten automatisk medtaenke denne
checkliste, nér jeres programmer planleegges.

Traditioner er altid et stort emne. Som spejder
er det dit ansvar at blive ved med at stille
spargsmalstegn ved vores traditioner, ritualer og
ceremonier. Disse udggr en vigtig del af kulturen

IZI Plcmﬁaeg d/ne akhvﬁeter hc}//sbskoganvend—
Spe]deTmefoder R

CHECKLISTE: UNDER PLANLAGNINGEN
A Cherus, Av’ozaa’n’auagfe@aq;,;ammaétze;;ﬁj | CHECKUSTEUNDERAKTITETEN
"dfﬂeakﬁviteter——f”,,,, B
"W _Haralle Jlgamultghed ﬁor at blive leder pd-
. Slﬂnla@g d’”@GKUVLteterpa en sddan mdde, at — —ettidspunkt?
L mUthmeden for ey Styrl<er o ri’ehnishlireir v: c;s selv som F gestillede,

nér vi kommunikerer-med-barnet eller—
~foreeldrene - - kvindelige 08 “mandlige ledere
_har samme muligheder og lige vaerdsaﬁfe =
~feerdigheder. “Eksempelvis kan bdde
—mandelige og kvindelige ledere foresta - :
~hdndvaerksaktiviteter og mere v;LdeJeg .

\\\\\E‘

Zl Anvend forskellige meteder pa en afba%aﬂeeret
~mdde i i @bet ar aref )

lgl Du skat sikre dig,-at pf‘o—gramﬁfarﬂaegmﬂgen Sker i
_samrdd og ﬁgevaercf igt.

- Forat give mutigheden for trygge zoner ( safe -
_ spaces’) kan du overveje at tilbyde: typiske’ pige-

—eller drenge’ akhwteter ﬁog/e gange | k@nso;ade te
_ Sruppet—————

R Forbereder alle k@n snaek&;l@bet aﬁ
aktiviteten?
EE\/oFésMdfsﬁ!ﬁﬁg*dvéfférfbbfrﬁ altid
ositiv, stottende, aﬁerkeﬂdeﬁde 03

sn mgsomenteret7 -
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R/ b/andede grupper l t7 fae de aﬁ at dér:e}: -
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signifikant flere piger/drenge i gr uppen-elferi—— —
_enhederne - - forseg da at tage stilling til , hvorfor

_programmet 0g [ede/sesstfukruren Lh@;@re grad-
——adresserer et kon fremfor et andet.—
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APPENDIKS: ORDFORKLARING

HVAD ER K@N?

"Kgn refererer til de roller, veeremader, aktiviteter

og karaktertreek, som et givet samfund pa et

givet tidspunkt anser som passende for meend

og kvinder... Disse karaktertreek, muligheder og
forhold er socialt konstruerede og indleeres gennem
socialiseringsprocesser. De er kontekst- og tidsspecifikke
sdvel som foranderlige. Kgn afggr, hvad der forventes,
tillades og veerdsaeettes ved en kvinde eller en mand i
en given kontekst. | de fleste samfund er der forskelle
og uligheder mellem kvinder og meend, hvad angéar

de ansvarsomrader, de tildeles, aktiviteter de patager
sig, adgang til og kontrol med ressourcer savel som
muligheder for beslutningstagning. Kan er del af den
bredere sociokulturelle kontekst, ligesa vel som andre
vaesentlige kriterier for sociokulturel analyse sdsom
klasse, race, fattigdomsniveau, etnisk gruppe, seksuel
orientering alder etc.” ©°

HVAD ER DIVERSITET?

"Diversitet er det, der differentierer os fra hinanden - en
blanding af mange forskellige dimensioner sdsom: etnicitet,
kan, hvordan vi tenker, hvad vi veerdszetter, baggrunde og
erfaringer, der former vores perspektiver.” 14

HVAD ER MAINSTREAMING?

Mainstreaming er en proces, hvor implikationerne af
enhver planlagt handling undersgges, herunder politikker
og programmer pa alle niveauer. Det er en strategi, som
sgger at ggre alle individers overvejelser og erfaringer

til en integreret del af designet, implementeringen,
monitoreringen og evalueringen af alle politikker og
programmer, sa alle har lige stor gavn af dem. Det
ultimative mal er at opna ligestilling.*

HVAD ER INTERSEKTIONALITET?

Dette er relateret til sociale og kulturelle
kategoriseringers sammensatte natur. Disse kan
inkludere forhold sdsom race, klasse, helbred, kan og
seksualitet. Intersektionalitet er, hvordan hver af disse
kategorier gar sig geeldende for et givet individ eller
en gruppe, og den erfaring der udgar fra overlappende
identiteter, som dermed skaber et gensidigt afheengigt
system af diskrimination og ulemper ('disadvantage’).

For mere om intersektionalitet, se Kimberlé Crenshaw,
pioner indenfor kritisk raceteori og ophavskvinde til
begrebet intersektionalitet. Udforsk virkelighedens race-
og kgnsbias her:
https:/www.ted.com/talks/kimberle_crenshaw_the_
urgency_of_intersectionality

HVAD BETYDER KONSNEUTRALT?

Kgnsneutralt betyder, at det (emne/aktivitet, oplevelse) er
egnet til, anvendeligt for eller lige geeldende for alle kan.

HVAD BETYDER LGBT?

LGBT er et akronym, som bruges til at referere til personer,
som er leshiske, basser, biseksuelle eller transkgnnede.
Lesbisk er en betegnelse, der bruges til at beskrive
personer, der identificerer sig som kvinder, som
emotionelt, spirituelt, romantisk og erotisk er tiltrukket af
andre personer, der identificerer sig som kvinder.
Homoseksuel (‘'gay’) er et adjektiv, som bruges til

at beskrive personer, som fysisk, romantisk og/eller
emotionelt tiltraekkes af andre mennesker af samme kgn
(f.eks. homoseksuel mand, homoseksuelle personer). Nogle
gange er leshisk den foretrukne benaevnelse for kvinder.
Biseksuel refererer til personer, som har kapaciteten til
at danne en varig fysisk, romantisk og/eller emotionel
tiltreekning til personer af samme kgn eller personer
med et andet kan. Folk kan opleve denne tiltraekning pa
forskellige mader og i forskellige grader over et liv.

En transkgnnet person har en kansidentitet, som er
forskellig fra det kan, han eller hun blev tildelt ved
fgdslen. Transkgnnede personer kan transitere fra mand
til kvinde (kvindeligt kensudtryk) eller fra kvinde til mand
(mandligt kansudtryk). Det er at foretreekke at beskrive
trankgnnede personer som 'han’ eller 'hun’ iht. deres
kensidentitet, dvs. det ken de praesenterer, ikke det kan
de blev tildelt ved fgdslen.

HVAD ER SEKSUEL ORIENTERING?

Dette refererer til en persons fysiske, romantisk og/eller
emotionelle tiltreekning mod andre personer. Alle har en
seksuel orientering, som er del af deres identitet.

HVAD ER K@NSIDENTITET?

Det er en persons sociale kgn, uanset om det er
mandligt, kvindeligt eller noget andet, som kan stemme
overens eller ikke stemme overens med det kgn,
personen blev tildelt ved fadslen.

HVAD ER K&ONSUDTRYK?

Kgnsudtryk er, hvordan en person veelger at udtrykke sit
kon udadtil indenfor konteksten af de samfundsmeaessige
forventninger til kgn. En person, som ikke indordner
sig under de samfundsmaessige forventninger til kan,
identificerer sig dog ikke ngdvendigvis som transkgnnet.

[13] http:/www.un.org/womenwatch/osagi/conceptsandefinitions.htm
[14] Canadian Centre for Diversity and Inclusion

[15] Adapted from Mainstreaming definition in ECOSOC agreed conclusions,

1997, http:/www.un.org/womenwatch/osagi/pdf/e65237.pdf
[16] https://www.glaad.org/reference/Igbtq
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