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Det socialfondsfinansierade projektet Allas rdtt att vara med har dgts av Orebro Lins
Idrottsforbund och bedrivits i samverkan med Idrottsféorbunden i Vistmanland, Uppland,
Sodermanland och Ostergotland. Projektet haft syftet att genom kompetensutvecklingsinsatser
verka for att idrottsféreningarna i Ostra Mellansverige ska arbeta utifrin ett
likabehandlingsperspektiv, samt motverka och férandra férlegade attityder, konsstereotypa
monster och diskriminering inom idrotten. Projektet har arbetat for att forverkliga idrottens
inkluderande potential bade nar det géller bemotande gentemot idrottsutdvare och nar det
géller foreningars och forbunds arbetsgivaransvar for de anstéllda. Malgruppen for projektets
kompetensutveckling var anstalld personal samt deras arbetsgivare tillika styrelser i
idrottsforeningar och SDF i Ostra Mellansverige.

Apel AB har utvarderat projektet och bland annat skickat ut enkater till deltagarna i
malgruppen. Den enkat vi skickade i slutet av genomférandefasen varen 2018 visade att effekten
av projektets utbildningsinsatser varit storst pa individ/anstélld-niva. Over 80 % av deltagarna
har upplevt mycket stor eller ganska stor nytta av att vara deltagare pa projektets
utbildningsaktiviteter. Upplevelse av nytta 6kade med antal gdnger man deltagit pa aktiviteter,
av de som deltagit 5 ganger eller fler hade 86 % upplevt nytta. Endast 3 % av deltagarna
upplevde ingen nytta alls och dessa hade deltagit 1-2 ganger. Nyttan for foreningar upplevdes
som mycket eller ganska stor av strax éver 70 % av deltagarna. Pa styrelse- och
forbundsnivaerna dr nyttan av projektet inte lika stor men endast 8 respektive 18 % ansag att
utbildningarna inte gett ndgon nytta alls for styrelse/férbund.

Ett viktigt resultat ar att det sker konkreta férdndringar efter att utbildningarna genomforts. I
enkaten svarade 76 % av deltagarna har varit med om eller vet att det planeras for en férandring
pa arbetsplatserna. Forandringarna kunde galla att man uppdaterat eller gjort nya
personalhandboécker, antagit en ny vardegrund, infort medarbetarsamtal, borjat dokumentera
mer och fatt ett mer inkluderande bemdtande. Detta visar att projektet har haft den avsedda
paverkan pa organisationsniva.

[ enkiten forekommer kommentarer om att deltagarna fatt en kunskapshojning och en 6kad
medvetenhet, man har fatt mer insikt och fler metoder/verktyg. Detta ser vi aven i resultaten
fran de kunskaps- och attitydfragor vi stallde.

Projektorganisationen har haft en malmedveten och kontinuerlig genomgang av de utmaningar
som funnits och 16st de problem som uppkommit under vagen. Projektet har lyckats starka
samarbeten med strategiskt viktiga parter. Forutom med Arbetsgivaralliansen och Unionen har
projektet forbattrat kontakterna med Arbetsférmedlingen och kommunerna.

Utifran de givna forutsattningarna med begransad budget och tid menar Apel att projektet
antingen har uppfyllt, eller kommit en god bit pa vag mot att uppfylla, sina ganska ambitiésa mal.
Det finns planer for implementering av det projektet tagit fram, exempelvis utbildningarna, och
for hur man ska fortsitta arbeta med fragorna. Utvarderingens forhoppning ar att projektets
resultat implementeras och sprids till fler an de fem ingdende distrikten och att de pa sa satt kan
tas tillvara i hela landet.
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Det socialfondsfinansierade projektet Allas rdtt att vara med har agts av Orebro Lins
Idrottsforbund och bedrivits i samverkan med Vastmanlands Idrottsforbund, Upplands
Idrottsférbund, Sodermanlands Idrottsférbund och Ostergétlands Idrottsférbund. Varje forbund
har haft en egen projektledare dar projektledaren hos projektdgaren har haft en mer
overgripande och sammanhallande roll. Huvudsakliga samarbetsparter har varit
Arbetsgivaralliansen och fackférbundet Unionen.

Allas rdtt att vara med har haft syftet att genom kompetensutvecklingsinsatser verka for att
idrottsféreningarna i Ostra Mellansverige ska arbeta utifran ett likabehandlingsperspektiv, samt
motverka och férdndra forlegade attityder, konsstereotypa monster och diskriminering inom
idrotten. Projektet har arbetat for att forverkliga idrottens inkluderande potential bade nar det
galler bemotande gentemot idrottsutovare och nar det giller foreningars och forbunds
arbetsgivaransvar for de anstéllda. Malgruppen for projektets kompetensutveckling var anstalld
personal samt deras arbetsgivare tillika styrelser i idrottsforeningar och SDF i Ostra
Mellansverige.

Infor projektansokan gjordes en problemanalys diar man drog slutsatser fran tidigare projekt,
fran en enkét som stélldes till foreningar med anstilld personal varen 2015 samt fran ett flertal
relevanta rapporter. Dels beskrevs grundproblemet som att féreningar/férbund inte alltid tar
sitt arbetsgivaransvar pa sa stort allvar som de borde. Lag kunskap hos styrelser om hur man
bor agera som arbetsgivare kunde vara en av orsakerna till detta. Behov finns da av 6kad
arbetsgivarkompetens. Dels kunde det finnas problem med olika former av daligt bemétande
och diskriminering. Pa grund av olika forutsattningar, exempelvis kon, etnicitet, alder eller
funktionsnedsattning ges inte alla personer samma forutsattningar att soka, intervjuas eller
anstéllas inom idrotten. Ett problemomrade var att tillgdnglighetsanpassningen inom idrotten
kan vara lag, trots att en mycket stor andel anstéllda inom idrotten har en subventionerad
anstallning pa grund av ndgon form att funktionsnedsattning som ger nedsatt arbetsférmaga.
"Vardagsrasism” kan vara ett annat problem som inte kommer upp till ytan. Idrotten kan och bor
istdllet vara en god vég till integration. Jamstalldheten dr dven den eftersatt inom
idrottsrorelsen. Idrotten ar uppbyggd av man, for man, och praglas fortfarande mycket av
manliga normer och maktstrukturer. De strukturerna paverkar allt ifran utévande av idrott till
styrning och ledning av verksamheten. Kvinnor ar underrepresenterade i styrelserummen vilket
innebdr att det ar hogre andel man som leder och styr féreningarnas verksamhet och har
arbetsledaransvaret for de anstallda.

Projektets malsattning var att avhjalpa eller minska betydelsen av flera av de ovanstaende
problemomradena genom att ge malgruppen utbildning. Utbildningarna kategoriserades i block
och kan ses tillsammans med kommentarer fran projektet i Tabell 1 nedan.
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Tabelll. De fyra blocken med utbildningsinsatser inom Allas ratt att vara med

samt projektets beskrivning for varje block

Block A:

VALKOMNADE VERKSAMHETER

En uppstart med ett gemsamt tema for samtliga
deltagare, men dir genomforandet sker distriktsvis.
Exempel pd teman for utbildningsinsatser inom
Block A dr: Kommunikation, vardskap och
bemotandefragor, icke-diskriminering, jamstélldhet,
tillganglighet, mangfald, inkluderande
forhallningssatt/arbetssatt, varderingar, attityder
och normer.

Block B:

ATTRAKTIVARE ARBETSPLATSER

Anpassas till lokala utbildningsplaner i respektive
distrikt. Exempel pa teman for utbildningsinsatser
inom Block B ar: arbetsmilj6/arbetsklimat,
varderingar, attityder, normer samt organisation,
struktur, samarbete och arbetssatt pa kansli.

Block C: Anpassas till lokala utbildningsplaner i respektive

) distrikt. Exempel pa teman for utbildningsinsatser
BATTRE ARBETSGIVARE inom Block C dr: Hur kan man som arbetsgivare
- arbetsgivarrollen i ideella bidra till en béttre arbetsmiljo, breddad rekrytering,
organisationer systematiskt arbetsmiljoarbete etc.
Block D: Anpassas till lokala utbildningsplaner i respektive

distrikt. Exempel pa teman for utbildningsinsatser

ARBETSTAGARROLLEN

- att vara arbetstagare i en ideell
forening

inom Block D ar: Rutiner, arbetssatt och manualer
som motverkar diskriminering och framjar lika
villkor. T ex kring rekrytering, 16nesattning och
kompetensutveckling. Styrdokument, handledningar
och befattningsbeskrivningar som tydliggor
forvantningar och roller mellan anstallda och
arbetsgivare.

Projektmal

Ett projektmal var att 500 personer skulle ta del av projektets utbildningsinsatser. Vi kan redan
hér avgora att detta mal ar uppnatt genom att projektet rapporterat 574 unika deltagare varav
254 min (44 %) och 320 kvinnor (56 %). Ovriga projektmal kommer att diskuteras i rapporten
utifran det som framkommit fran den enkat vi skickat ut till deltagare.

apel
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Projektmalen i Allas rdtt att vara med var uppdelade pa tre nivaer: Individniva,
Organisationsniva och projektniva. De 6vergripande malen pa varje niva var formulerade som
foljer:

Individnivad

Forandrade attityder och hogre kompetens om likabehandlingsfragor samt
antidiskriminering, som leder till en beteendeférandring. Denna nya kompetens leder
ocksa till en 6kad tillfredsstillelse hos individen.

Medarbetare som star vl rustade for att arbeta pa en hilsoframjande arbetsplats och
bidrar till en god arbetsmiljo.

Organisationsnivd
Foreningar och SDF som erbjuder professionella och inkluderande arbetsplatser dar
medarbetarna trivs och mar bra.

Arbetsplatser med jamstéllda och jamlika arbetsvillkor oavsett kon, etnicitet, alder,
sexualitet, religion.

Mallar for rutiner och arbetssatt bidrar till att sdkerstélla en arbetsplats fri fran
diskriminering

Projektniva

Attraktiva och inkluderande arbetsplatser fria fran diskriminering.

Kompetenta arbetsgivare som har kinnedom om effekten av att utveckla verksamheten
genom mangfald.

Mangfald ska ses som en resurs pa arbetsplatsen.

Apels utvarderingsinsatser har framforallt fokuserat pa tva relativt omfattande enkater. Den
forsta enkaten gick ut brett och hade som syften att mata nuldget nar det gallde kunskaper,
attityder och behov. Den andra enkiten gick ut till deltagare pa kompetensutvecklingsinsatser
och var i stort lik den forsta enkédten med tillaggsfragor om upplevd nytta av aktiviteterna man
genomgatt. [ punktform har utvarderingen i huvudsak skett genom f6ljande insatser:

Genomforande av en baslinjeenkét under varen 2017 och en uppféljande enkat under
varen 2018 samt redovisning av enkatsvar

Intervjuer i grupp och individuellt med projektorganisationen under september 2017
Deltagande pa startkonferens och slutseminarium
Deltagande pa ett analysseminarium med dokumentation

Deltagande pa ett par arbetsgrupps- och styrgruppsmoten samt kontinuerlig dialog med
OLIFs projektledare
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Nedan presenteras de resultat som kommit fram i utvarderingens olika insatser. Resultaten fran
intervjuerna med projektorganisationen samt fran analysseminariet har tidigare redovisats i
mindre delrapporter och finns med i denna rapport i ndgot férkortade eller reviderade
versioner.

Utvarderingen kan konstatera att Allas rdtt att vara med har skotts pa ett seridst satt och bade
projektgrupp och styrgrupp har fungerat mycket bra. Det har enligt vad vi uppfattat funnits en
positiv instéllning, ett hogt intresse och en god nirvaro i bada grupperna. Det har funnits en del
hinder och utmaningar i och med avstdnden mellan distriktskontoren men genom att man
anvant sig av Skype-moten verkar detta ha 16sts val.

Projektorganisationen i sin helhet har haft en mycket god forankring inom idrottsrorelsen vilket
gett en stor kdinnedom om vilka problem projektet skulle adressera. Det har setts som en
framgangsfaktor att de som arbetat med projektet ocksa var nira idrotten, dir man sag dem som
en serios och trygg part, ett stdd; inte som en pekpinne.

[ de intervjuer utvirderingen gjorde under september 2017 stilldes fragor om
projektorganisationens funktion. Svaren var éverlag mycket positiva. De svar som framkom kan
sammanfattas som foljer:

De intervjuade i styrgrupp och projektgrupp upplever sig ha haft en god 6verblick och en
samstammig bild av projektet. Det som framkom var att man hade:

o Brasamtal utifran forandringsteorin

o Gemensam bild om vad man vill uppna

o Gemensam aktivitetsplan och tat dialog

Styrgruppens ledamoter kidnner varandra innan och triffas i mdnga andra sammanhang.
Gruppen upplevdes arbeta pa ett ansvarstagande sitt. Det var latt att kommunicera inom
gruppen och latt att lyfta fragor.

Projektgruppen menar att det delade projektledarskapet fungerar bra. Det medfor en
bra kommunikation och ett gott samarbete mellan distrikten. Det finns en positiv
lagkdnsla inom gruppen.

En del distrikt har haft konsulenter i sin arbetsgrupp. Detta underlattade arbetet da
dessa visste vad de ska gora ute i foreningarna. Det ansags viktigt att konsulenterna
arbetade for att sprida projektet.

Aven i slutfasen av projektet forekom positiva kommentarer om projektgruppens funktion.

Samverkan i projektgruppen/distrikten har fungerat mycket bra. Vi har hjdlpts dt
och I6st vdra utmaningar tillsammans pd bdsta sdtt, haft ett l6sningsfokus.
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Ursprungligen planerades det aven for en referensgrupp men planen anses ha varit for ambitios.
Det rackte med att ha referenspersoner inom samarbetsparterna nar det kom till fragor som
gillde dessa. Inte heller universitetet var inblandat som var tankt fran borjan. Det upplevs som
vi forstar det inte som att dessa saker har paverkat projektet pa nagot negativt sitt.

Var slutsats angaende projektorganisationens arbete och funktion ar att projektet har skotts vél
och har lyckats organisera sig pa ett andamalsenligt satt.

I intervjuerna (september 2017) bad vi fa en bedémning av hur val projektet togs emot ute i
distrikten. Samtliga ansag att det togs emot vail och man hade kommit igdng bra med
aktiviteterna. Sérmland och Orebro hade dock inte nétt lika 1dngt som de andra tre distrikten. I
Sormland var orsaken att det sannolikt inte var ratt att vdlja enbart en kommun, Katrineholm,
dar de inte kom igdng riktigt utan bade fart och intresse tappades. Nagon uttryckte det som att
"de var i startldge ndr vi startade, men sen gick de in i viloldge”. Att rekrytera foreningar langt i
forvag ansags darfor inte vara det basta sattet. Distriktet utokade med ett par kommuner for att
kunna komma ig&ng pa bredare front. Orebro hade ocks4 svért i inledningen och flaggade for att
de skulle fa en utmaning i att hinna med allt pa kort tid. Ett projektledarbyte medforde
forseningar och den nuvarande projektledaren ansags ha fatt en orimligt tung arbetsborda.

Det ndmndes att det inledningsvis upplevdes som svart att forklara for féreningar vad projektet
skulle ga ut p3, men detta blev littare nar projektet gatt in i genomférandefasen. En utmaning i
att arbeta med ideella organisationer var att na ett hogt deltagande, men t ex Uppland hade
redan under hésten 2017 fler deltagande foreningar dn vad malsittningen var. Aven i
Ostergodtland var man positivt 6verraskad over det hoga deltagarantalet och engagemanget i de
forsta aktiviteterna. I Vastmanland hade man kommit igang vil, man hade kontakter med
Unionen och andra parter sa att man kunde fortsédtta med aktiviteter efter projektet.

De valda gruppaktiviteterna ansags vara de ratta for att na forandring genom en
kunskapsokning. Projektet uppldgg med att lyssna till och anpassa sig till foreningarna utifran
behov var ratt vag att gi, menade man allmént.

Arbetsgivaralliansen och Unionen (och/eller annat fackfdrbund) sags som mycket viktiga parter
att fortsatta samverka med efter projektslut, liksom att fa ett 6kat fortroende hos
Arbetsformedlingen. Man ndmnde att Arbetsférmedling redan sag att projektet kunde leda till
arbetssatt som kunde anvindas efter projektet och vara bra for bade foreningarna och
Arbetsformedlingen.

Genom dessa intervjuer fick vi underlag att genomféra ett analysseminarium.

[ december 2017 anordnade projektet ett analysseminarium. Seminariet inleddes med att
projektledarna fran de fem ingdende distrikten berdttade om laget i varje distrikt, vilka
aktiviteter de genomfort och vad de planerade samt hur aktiviteterna utfallit och vilka
utmaningar de stott pa. Alla distrikt var igdng med arbetet och hade genomfort aktiviteter.
Projektet mottogs i huvudsak val i distrikten och man tyckte sig se en hojning av medvetenheten
och ett intresse kring arbetsgivaransvar och diskrimineringsfragor.
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Infor analysseminariet hade utvarderingen skickat ut tva diskussionsfragor:

Hur har det fungerat att nd féreningarna?

Hur kan samarbeten med andra organisationer utvecklas och bibehdllas efter
projekttiden?

Vi redovisar har nedan det som framkom under diskussionerna, vilka fordes i tva grupper.

DISKUSSIONSFRAGA 1: Hur har det fungerat att nd féreningarna?

Féreningsperspektiv
De deltagande forbunden visar pa engagemang och utgor en resurs for sina foreningar.
En framgangsfaktor ar nar forbunden har en aktiv dialog med sina féreningar.

Att det finns upparbetade natverk och god kdnnedom om vilka féreningar som behdver
vad, ar positivt, eftersom féreningarna ar mycket olika och olika bra pa att ta
arbetsgivaransvaret.

[ en del verksamheter finns inget alls i form av mallar och verktyg och ingen vet riktigt
vem som har ansvar for sddana fragor. Andra foreningar dr mycket langt framme.

Det dr en sak att soka foreningar, en helt annan sak att verkligen nd dem. Ett kvalitativt
processarbete ute i foreningarna ar nodvandigt. En viktig faktor ar om det dr ratt person
man riktar sig till.

Det ar viktigt att agera snabbt och ha korta tider mellan information och aktiviteter.

Man ska inte lita pd magkanslan under informationsméten med foreningarna, den
behodver inte stimma nar resultatet kommer.

Projektet bor ga pa "1agt hangande frukter” och satsa pa foreningar som ar latta att fa
med sig och som sjdlva visar intresse. De andra kan dd komma senare.

Utmaningar i att na foreningar, som i ett par av distrikten funnits i projektstarten, har
borjat 16sa sig.

Anstalldas perspektiv

Det finns bra ingdngar inom projektet till berérda anstallda.

Det ar hog medvetenhet hos de anstédllda men de uppfattar inte att styrelsen kdnner till
nagot om deras anstillning/vardag. Projektet erbjuder utbildning genom Unionen och
Arbetsgivaralliansen i skyldigheter och rattigheter.

Ett natverk for anstéllda beh6ver skapas. De kan starka varandra och driva pa sjalva.

Att vara anstalld inom idrotten kan vara manga olika saker. Mdnniskor har olika behov
utifran vad de har for typ av tjdnst medan arbetsgivarens kompetens inte alltid ligger i
niva med vad den anstillda behover. Projektet och det fortsatta arbetet behover gora sa
att foreningar kan ge ratt stod utifran de enskilda behoven.
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Styrelseperspektiv

Projektet har en bra timing, det ar ett efterldngtat projekt. Styrelserna vet att det ar
omodernt att inte veta hur man ar arbetsgivare.

Vi har fatt bra respons fran ordfdrandena nu men har inte haft lika mycket kontakt med
dem innan som med andra/anstallda.

Att mota de fortroendevalda ar svarare dn att mota anstillda, det gar lite mer trogt att na
dem.

Far man val styrelser till utbildning far de en aha-upplevelse. Projektet levererar en
16sning pa deras problem. Konceptet kommer att leva vidare eftersom de nu ser sina
egna brister och behov.

Viinom projektet ska vara tydliga och tala om att "ni behéver det har”. Vi ska vara
utvecklingsledare, inte bara reseledare.

Vi forsoker hitta paraplyet genom att forst trycka pa Vidlkomnande verksamheter. Det
handlar om hur vi bjuder in pa ett sitt sa de ser en nytta. Nar de sett nyttan kan vi
fortsdtta med det andra.

Overgripande synpunkter

Vi maste skaffa budbarare genom att vara sa bra att det sprider sig som ringar pa
vattnet!

Vi behover de jobbiga vackarklockorna ocksa for att se att det behdvs ett arbete mot
olika former av diskriminering. Vi har manga positiva krafter som maste tranga undan
det andra.

DISKUSSIONSFRAGA 2 Hur kan samarbeten med andra organisationer utvecklas och
bibehadllas efter projekttiden?

Nedan redovisar vi de synpunkter pa viktiga strukturerade samarbeten som framkom under
diskussionerna.

Prioriterade samarbeten ar ett fortsatt internt samarbete 6ver distriktsgranserna samt
samarbete med Arbetsformedlingen, Riksidrottsforbundet, Unionen och
Arbetsgivaralliansen.

Arbetsgivaralliansen maste bli mer kind som samarbetspart och informationskalla.
Det dr av betydelse att foreningarna sjdlva far kontakt med dessa samarbetsparter.

Ett fortsatt Idpande arbete med att engagera flera foreningar i arbetet betonades och
man sag att det arbete som pagar inom ramen for projektet mycket tydligt knyter an till
idrottsrorelsens strategiarbete och dess langsiktiga mal (2025). Jamstalldhet och
jamlikhet ar prioriterade omraden som rorelsen ska jobba med. Det ligger i uppdraget
for strategin 2025. Det finns ddrmed draghjilp och stdd fran Riksidrottsférbundet. En
avstdmning av strategin ska ske 2019 for att se hur langt man natt. Detta arbete innebar
att det finns ekonomiska- och tidsresurser ner pa konsulentniva for att jobba vidare med
fragorna.
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For att bibehélla ett fortsatt arbete framhdélls vikten av att etablera natverk i respektive
distrikt. Ett forslag var att etablera forum for anstallda i idrotten dar t ex
arbetsmiljofragor kan lyftas. Att det finns motesplatser (fysiska och digitala) fortsatt ar
mycket viktigt.

Projektet har fatt en struktur pa all information som kommer fran andra organisationer
som har med dmnet att géra, Unionen, Arbetsgivaralliansen, med flera. Det finns nu en
metodbank som ar bra att anvinda dven efter projektets slut. Att fler konsulenter har
fatt jobba med arbetsgivarfragorna har gett bade metoder och bra samlat material.
Samarbetet med kommunerna ar battre nu an tidigare. Dialog finns. Idrottsforvaltningar
tar fragan pa allvar och den kopplas till samhéllsutvecklingen i stort. Det ar viktigt att
skapa en l6pande dialog med kommunala tjdnsteman. Man ser att det finns ett viarde i om
kommuner (och andra bidragsgivare) stéller krav pa foreningar och aktivt fdljer upp att
uppstallda krav foljs.

Av betydelse nar det gailler fortsatt samarbete med Arbetsférmedlingen dr att
foreningarna rustas for att kunna ta emot anstallda. Det finns en stor vinst i att visa for
Arbetsformedlingen att idrottsrorelsen ar en arbetsgivare att rdkna med. Ett sitt att gora
det ar att fortsatt erbjuda utbildning som adresserar féreningars arbetsgivaransvar.

Det finns idag existerande samarbeten med Arbetsformedlingen, exempelvis ett
samarbete kopplat till integrationsarbetet med syftet att fa med nyanldnda sa tidigt som
mojligt for att de ska fa sprak och sociala relationer och ge dem en mojlighet att komma
in i ett sammanhang.

En langt gdngen idé ar att soka ett ESF-projekt inom Programomrade 2 — 6ka
overgangarna till arbete, och i det samarbeta med Arbetsformedlingen. Det finns manga
arbetsuppgifter som kan omsittas i en anstillning men féreningarna ar lite radda for att
ta pa sig arbetsgivaransvaret. Genom ett arbetsmarknadsprojekt kan de fa stdd och vaga
prova pa det. Personerna behover coachning och stéd och de som i distriktet nu arbetar
inom Allas rdtt att vara med, blir ett gott stod i och med att de starkt sin kompetens.

Enligt det som framkom pa analysseminariet var projektet atminstone delvis i medvind, man
podngterade att det var ratt tid for ett projekt som detta. Det ansdgs finnas en 6kande
medvetenhet om att manga foreningar behover ta sitt arbetsgivaransvar pa storre allvar och
detta skapade en efterfragan. Det som ansags viktigt framover var att behalla och stiarka det som
skapats inom projektet. Det fanns en mycket god kainnedom om vad som behévde goras och en
allt tydligare bild av hur detta skulle dstadkommas. Att det planerades for ett fortsatt arbete och
en struktur for detta, samt att det fanns medel avsatta for konsulenterna att arbeta med
fragorna, tydde pa att det som astadkoms under projekttiden skulle ha goda férutsattningar att
fortleva bortanfor projekttiden och bli langsiktigt hallbart.

Utvarderingens slutsatser fran analysseminariet var att projektorganisationen hade god
kunskap och stor medvetenhet om sina och projektets ingaende styrkor, mojligheter och
utmaningar. Manga positiva erfarenheter och reflektioner kom upp i de diskussioner som hélls.
Viktiga samarbetsparter for framtiden var redan identifierade. Apels sammanfattande analys
blev darfor att Allas rdtt att vara med préaglades av ett mycket gott och valfungerande
projektiagarskap, det finns tydliga samverkansstrukturer och ett utvecklingsinriktat larande.
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Projektet har varit utmanande pa flera sitt. P4 ett seminarium med projektledarna i juni 2018
bad vi dessa bland annat att formulera lirdomar och hir dok en del utmaningar upp. Aven
tidigare har vi fangat upp en del faktorer som verkat forlangsamma projektgenomforandet. [
detta stycke belyser vi vad projektorganisationen funnit att de kunde sjalva gjort battre
alternativt vad som kunde ha gjort projektet lattare att genomfora.

Aven om det funnits projektvana har det framkommit en stark uppfattning att
projektadministrationen varit for kravande. Den allmdnna meningen ar att en sa pass tung
administration har tart hart pa resurserna. Nedan redovisas nagra citat for att illustrera
uppfattningarna omkring administrationsbérdan:

Administrationen har tagit fér stor/mycket/orimlig tid i forhdllande till effekten
(métet med IF/SDF, utbildningar) personuppgifter, orimligt med en lista per
person/utbildning.

En vildigt omfattande administration som inte var tydlig frdn bérjan har tagit
vdldigt mycket tid och energi.

Administrativa utmaningar - vad far vi géra och inte géra fér ESF

En farhaga som ndmndes i sammanhanget var att utvecklingen mot mer administration stanger
ute lokala initiativ vilket drabbar ideella foreningar. Det behdvdes professionell kompetens for
att klara av administrationen och de resurserna fanns inte i foreningarna.

Det har skett oforutsedda saker under projektets gang, vilket har tagit oplanerat lang tid fran
genomforandet. Ett tidigt problem var att den forsta projektledaren blev sjukskriven och fick
ersdttas. En lardom kan vara att avsatta mer tid och budget for de olika faserna. Citat som
illustrerar tidsatgangen ar:

Utmaning: oférutsedda olyckor och sjukdomar som intrdffat i projektgruppen/vdra
organisationer,

Att inte veta hur mycket tid de "nya” administrativa kraven frdn ESF, stress,
tidsbrist och frustation.

Upphandling av utvirderare tog tid, ddrav blev det en férsenad genomforandefas,
vilket pdverkade oss negativt. Vi satte vdra projektdeltagare i ett vinteldge, vilket
gjorde arbetet svdrare ndr vi vil skulle starta genomférandefasen

Att uppstarten tog for ldng tid... ndgra IF/SDF ville ej vinta, bytte styrelse under
tiden (avropsférfrdgan som tog tid och mycket energi frdn gruppen).

Att komma igdng sd sent med aktiviteterna pga av omstdndigheter som vi sjdlva ej
kunde ra éver, skapade stress och frustration i gruppen och svdrt att hdlla IF/SDF
pd vinteldge.

Det blev en seg uppstart. Hur skulle vi involvera konsulenter?

Vil inne i genomférandefasen var det fortfarande en tidsbrist eftersom mycket skulle goras
snabbt:
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Ndr vi kom igdng med genomférandefasen blev det ett ganska intensivt schema fér
foreningarna med mdnga triffar. Tydligare framférhdllning och Ildngre
genomférandefas hade varit énskvdrt.

Projektet var ambitiost. Utbildningsprogram pd kort tid.

For hég koncentration av foreldsningarna, ungefir 2 per manad januari-maj. Den
korta projekttiden gjorde det svdrt for oss att hinna med allt som féreningarna
hade behov av.

Att fa foreningar/forbund att komma till utbildningarna har varit en utmaning i sig. Det kunde
vara svart att fa hela styrelser att komma till projektets utbildningsaktiviteter. En tanke var att
projektet dd maste komma ut till féreningarna for att kunna astadkomma férandring dar. Nagra
citat, och en del sjalvkritik, omkring 4mnet att det inte varit helt latt att fa ut budskapet om
projektets nytta ar:

Styrelserna har inte varit speciellt engagerade, medan de anstdllda har uttryckt ett
stort behov. Balansen ddr har gjort det svdrt att fa till en stor fordndring.

Respekt for IF/SDF resurser att delta, att de ideellt engagerade har begrdnsad tid,
mycket komprimerat program eftersom vi hade begrdnsad tid for
genomférandefasen

Vi i Sérmland hade kunnat ga ut bredare, riktat oss till fler foreningar runt om i
Sérmland for att nd fler deltagare. Dock hade detta, i och med vdrt utspridda
distrikt, krdvt mer arbete av fler konsulenter och en stérre arbetsgrupp. Och vi
gjorde bedémningen att vi inte kunde avsdtta fler personers arbetstid for
medfinansiering i projektet och valde ddrfor att rikta in oss pd delar av vdrt
distrikt.

I bérjan var det svdrt att kommunicera/att berdtta for féreningarna vad projektet
dgr till for.

Kunde varit tydligare mot foreningar i inledningen — men vi hade knappt inte svar
sjdlva.

Vi kunde ha varit tydligare vid informationen med ramar for att vara med i
projektet ndr vi rekryterade féreningar.

Vi kunde ha haft en aktivitet under vdaren 2017 for att hdlla kontakten med
foreningarna som anmdlt intresse.

Vi har genomfért féreningstrdffar med bdde arbetsgivarna och de anstdllda i
foreningen men kanske hade vi kunnat komma Ildngre om de olika grupperna varit
uppdelade.

Som vi ser det fran vart utvarderingsperspektiv har den huvudsakliga utmaningen varit att
allting tagit langre tid 4n vad man planerat i forviag. Administration, sjukdom, svarighet att na ut
osv. har gett forseningar som man inte raknat med. Detta har projektorganisationen tagit till sig
som en lardom och vi utvarderare tror att man kommer att planera fér en hégre budget och
mindre sprangfyllt schema vid kommande projekt. Ett exempel ar att ett aktivt engagemang av
konsulenter framholls som en framgangsfaktor nar det géller att na ut till foreningar. Det visade

www.apel-fou.se



14

sig dock att konsulenter lade en hel del oredovisad tid pa detta, tid man alltsa inte fick
finansiering for.

Vi vill dven gora ett medskick till finansidren att det ar bra om man redan vid ansdkan och
diskussioner infor den dr medveten om att banbrytande projekt ar svara att sjosatta och
genomfora. Vi ser fran utvarderingens sida inte att projektet har gjort nagot fel, utan provat sig
fram. Projektorganisationen har konsekvent forsokt 16sa uppkomna problem och till storsta
delen lyckats med det. Tidsbrist och forseningar har huvudsakligen uppkommit pa grund av att
det projektet har gjort var nytt fér de flesta i organisationen och nytt fér projektets malgrupp.
Att forsoka losa utmaningarna har genererat vardefulla lairdomar som kan underlitta i ett
fortsatt arbete med kompetensutvecklings-, samverkans- och diskrimineringsfragor.

Tva enkater skickades ut under projekttiden. Den enkit, som under varen 2017 (enkét 1)
skickades ut i de deltagande distrikten, hade som syfte att mita ursprungstillstandet nar det
gdllde malgruppens kunskap och attityder gallande fragor som relaterade till arbetsgivaransvar,
arbetsforhallanden samt olika former av diskriminering i de foreningar/forbund den svarande
fanns inom. [ enkéten fangades dven behoven av olika utbildningar upp.

Enkiten utformades i ndra samarbete med projektgruppen och tanken var att den skulle hjalpa
projektet att planera in ratt insatser utifran de resultat som inkom. Varje distrikt kunde
analysera de svar som kom in i deras distrikt ner pa den niva de dnskade. Pa sa satt blev enkaten
ett verktyg i projektarbetet.

Enkat 2 skickades till de som enligt uppgift deltagit pa minst en aktivitet. Den syftade till att
mata vilken eventuell forflyttning deltagarna gjort genom att de deltagit i projektet. Enkéat 2 var i
princip en kopia av enkat 1, férutom att fragor tillkom om upplevelser och nytta av deltagandet
(och nagra fragor stroks).

Projektet har fatt del av alla data fran bada enkéterna (pa ett anonymiserat sitt). Detta har gjort,
och kan i framtiden gora, att de som fortsatt vill arbeta med fragorna kan sitta sig in i materialet.
Som utvirderare ar vi huvudsakligen intresserade av om projektet natt de uppsatta malen.
Denna utvarderingsrapport fokuserar darfor enbart pa forflyttningen som ett resultat av
projektet och redovisar darfor inte vare sig baslinjematning eller uppféljande matning i detalj. Vi
redovisar nedan nagra basdata och figurer av intresse samt citerar kommentarer runt
utbildningarna och nyttan av dem.

Nedan presenterar vi forst korta basdata fran enkiterna i figur 1. Senare féljer nagra korta
resultat fran bada enkaterna och sist visar vi pa vilka forflyttningar som skett genom
utbildningsinsatserna.

Nagra saker man kan ldgga mérke till i figur 1 ar att fordelningen anstalld /fértroendevald och
man/kvinnor skiljer sig nagot mellan enkaterna. Projektet har rapporterat 574 unika deltagare
varav 254 man (44 %) och 320 kvinnor (56 %) vilket avspeglas i respondenternas
koénfordelning. Vi kan dock inte sdga ndgot om varfor detta resultat dok upp. Det kan vara att de
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som lockats av utbildningarna i hégre grad var anstdllda och kvinnor dn fértroendevalda och
man men vi kan inte spekulera i orsaken. Andelen svarande med svensk hirkomst var vasentligt
skild fran befolkningen i stort, med ndstan 100 % svenskfodda. Vi kan inte spekulera i detta
resultat heller men det kan vara vart att lagga marke till i relation till projektets syften att
minska diskriminering inom idrotten.

Enkat 1 Enkat 2

— Besvaradav 305 personer — Besvaradav 180 personer

— Svarsfrekvens 58 % — Svarsfrekvens 39 %

— Fordelningférening/férbund 73/27 — Férdelningférening/forbund 72,28

— Fordelning anstélld/fortroendevald — Fordelning anstélld/fortroendevald
42/58 54/46

— 47 % mdn, 53 % kvinnor — 43%man, 57 % kvinnor

— 097 % etnisk hemvist Sverige, 1 % — 98% etnisk hemvist Sverige, 1 %
utomeuropeisk harkomst utomeuropeisk harkomst

Figur 1. Basdata frdn enkdterna

Svarsfrekvensen per distrikt féljde forhallandevis val antalet utskick i bada enkéaterna. I figurer 2
syns andelen svar i forhallande till andelen utskick (gra staplar) i enkat 2. Flest utskick hade
Ostergodtland. Dar inkom flest svar och dir fanns ocksa den hogsta svarsfrekvensen.

Enkat 2 .
Svar /distrikt — Fdljer utskicksantalet
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
0,0% e
A0 5 A A0 A
W« <« « R «
\606 \,bob \a“é o\,‘,(\ ) &\906
((\’b‘(\ \)QQ ((\’b‘\ & 3 ‘%0
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Figur 2. Andelen svar i forhdllande till andelen utskick per distrikt i enkdt 2.

[ enkat 2 fragade vi hur manga aktiviteter man deltagit pa. De flesta svarade dar 1-2 eller 3-4
(fig. 3). Knappt 15 % hade deltagit pa 7 eller fler aktiviteter. Sex svarande hade inte deltagit alls
och dessa svar uteslots fran senare analyser.
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Figur 3. Svar pd frdgan om vilket antal aktiviteter man deltagit pa.

Vi stallde ett antal fragor till de fortroendevalda. De flesta fortroendevalda (6ver 60 %) hade
suttiti styrelsen mellan 0-5 ar. Majoriteten (76 %) svarade att deras forening/féorbund hade 1-5
anstallda, bara 4 % hade 11 eller fler anstillda. Nedan visar vi ett block fragor som skulle
illustrera deras kunskap om sin arbetsgivarroll och vilken forandring som skedde fran enkat ett
till enkat 2 (fig. 4). Svarsalternativen var Ja, Nej och Vet ej. Har ser vi en tydlig forskjutning i
enkat 2 jamfort med enkdt 1 mot att en hogre andel svarar Ja (se orangea staplar, medan lagre
andelar svarar Nej respektive Vet e;.

Frdgor till fortroendevalda

O 0N E W

Har ni ett kollektivavtal?

Vet du vad som regleras i ert kollektivavtal (om ni har ett)?
Betalar ni férsakringar och pensioner?

Har ni skriftliga anstillningsavtal?

Har ni en personalhandbok/personalpolicy?

Upprattar ni skriftliga arbetsbeskrivningar for era anstallda?

Jobbar ni systematiskt med er arbetsmilj6?

Har ni rutiner for introduktion, utveckling och avveckling av personal?

Ar ni med i en arbetsgivarorganisation?

Enkat 1

Enkat 2

Fértroendevalda deltagare
I Y N R
'/ ] [/ |
I |
./ __J [ |
) [ I R Y
'/ ] [ 0 |
'/ _________J [ ] |
[ Y N Y
[ I R Y
@ o ® Fler Ja, farre Nej och Vet ej
Ja

Nej Vet gj

Figur 4. Fordndringen i andelarna fortroendevalda som svarade Ja, Nej och Vet ej gdllande de nio
fragor som syns ovanfor figuren.

www.apel-fou.se



17

Resultaten i figur 3 tyder pa att dessa fragor tagits upp under utbildningspassen och att de som
deltagit har gjort sig mer informerade om hur tillstandet dr i deras egen verksamhet.

Vi stallde pa ett likartat satt ett block fragor formulerade som pastdenden till de anstéllda. I
svaret skulle de instimma pa en 6-gradig skala fran Stdmmer inte alls till Stdmmer absolut.

Pdstdenden stdllda till anstdllda

Mina arbetsuppgifter ar tydligt kopplade till foreningens/forbundets mal
Mina arbetsuppgifter ar tydliga och anpassade efter min roll

Mina arbetsuppgifter dr anpassade efter mina arbetstider
Kommunikationen mellan mig som anstalld och styrelsen ar god och givande
Styrelsen har dialog och uppf6ljning med personalen

Min forening/férbund tar sitt arbetsgivaransvar pa stort allvar

Min forening/forbund ser till att jag som anstilld mar bra i mitt arbete

Det finns en tydlig skriftlig arbetsbeskrivning 6ver mina arbetsuppgifter

Enkat 1 Anstillda deltagare Enkat 2
N 1 Y
| 1
I B —
T e | N
T T el | I .

IR HEEE

I I D S

I Y B

Figur 5. De anstdlldas grad av instdmmande i de dtta pdstdendena ovanfor figuren. Skillnaden som
syns mellan enkdt 1 och enkdt 2 dr att andelen svarande som markerat 1-3 (rdda staplar ddr
mérkrétt betyder att man inte instdmmer alls) pd den 6-gradiga skalan av instdimmande har 6kat,
vilket betyder att man i enkdt 2 instimmer i Idgre grad dn i den tidigare enkdten. Andelen som
instdmmer absolut (mérkgrén firg Ildngst till héger) har minskat.

[ figur 5 kan man se att de roda falten till vanster pa varje stapel har okat i storlek i enkat 2
jamfort med enkét 1. Detta innebar att man instdmmer i lagre grad an tidigare. En sddan
forandring, at det "sdmre” hallet, kan tolkas som att man fatt en 6kad medvetenhet om fragorna
genom att de har tagits upp pa utbildningar. Man lagger marke till sddant man inte tidigare sag.
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For att fa en bild av vilka som svarade pa enkaterna fragade vi om de anstalldas yrkesroll (tabell
2). Chefer, kanslister och konsulenter var de vanligaste yrkena, medan praktiska funktioner som
vaktmastare nastan saknades helt.

Kanslist 25%
Konsulent 24 %
Tranare/Instruktor 14 %
Vaktmastare /praktisk funktion 1%

Chef 24 %
Annat 12 %

En forskjutning syntes i svaren pa fragan om fragan om man upplevt att man sjalv eller nagon
annan blivit fordomsfullt bemott av ndgon inom foreningen/férbundet. Fran att majoriteten
svarade Nej aldrig i enkat 1(se gra staplar) ar det nu en majoritet som svarar Ja sallan (fig. 6).
Pilen i figuren indikerar riktningen pa forandringen.

Enkit 2 Har du upplevt att du sjélv eller nagon annan blivit
férdomsfullt eller daligt bemétt av andra inom din

férening/férbund?
C——
50%
40%
30%
20%
10% I
0% - —

Ja, ofta (n=3) Ja, ibland (n=30) Ja, sallan (n=77) Nej, aldrig (n=54)

Figur 6. Andel svarande som upplevt ndgon form av férdomsfullt bemdtande. Grd staplar visar
resultat frdn enkit 1 vilka kan jdmféras med staplarna i enkdt 2. Pilen i bilden indikerar dt vilket
hall férdndringen gdtt.

Att fler svarar att de upplevt nagon form av fordomsfullt bemdtande kan tolkas som att de
genom deltagande i utbildningarna har blivit mer uppmarksamma pa vad som ar fordomsfullt
och diskriminerande. Vi stillde foljdfragan om vad man upplevt som férdomsfullt eller
diskriminerande. Det vanligaste svaret gillde nedsdttande kommentarer om sadant som kon,
alder, utseende, harkomst, sexuell ldggning, yrkesroll och annat som var utanfor den for idrotten
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aktuella normen, samt om prestation. For att bredden pa vad man upplevt ska framga redovisar
vi nedan ganska manga citat fran de cirka 60 kommentarer som framkom i enkat 2.

Alders- och kénsrelaterade kommentarer typ “Ja men lilla gumma det forstdr du
vdl.."

"Det dr inte sd mdnga som sitter i rullstol, sd vi behéver ju inte anpassa efter dem”.

Vi har jobbat med RF:s inkluderande idrott och ddr gjort teflontestet. Efter detta
har gjort har vi jobbat med parsamtal och ddr har det framkommit att man démer
varandra utifrdn dlder, vikt mm.

Om man ska vara ledig eller vabba blir man alltid métt med en sur och irriterad
rost.

Ledare som uttryckt klumpigt och obetdnksamt till spelare. Spelare som anvdnder
nedsdttande uttryck om och till varandra.

Det har férekommit nedsdttande kommentarer om homosexuella men det har alltid
(savitt jag vet) foljts av en diskussion.

Att ndgon aktiv spelare vdgrar att spela med t.ex. en person av motsatt kén.
Kénsord kan férekomma pa ett nedsdttande vis.

Ddligt bemétande har varit passivt aggressivt beteende, motarbetad
(undanhdllande av relevant information), nedldtande och baktalad.

Fordomsfullt har varit att jag som kvinna inte "kan" ndgot i vissa frdgor eller
férvdntas vara pd ett sdtt for att jag dr kvinna. For 10 dr sedan da det var ett stort
problem men det har blivit bdttre och bdttre och nu dr det bara ett fatal individer.

Fordldrar som har dsikter om trdnarnas arbete eller styrelsens arbete utan att
bemdda sig att vilja forstd bakomliggande orsaker/beslut.

Otydlighet mot anstdllda

Handlar mest om barn som kommenteras av férdldrar som ej har ndgot med saken
att géra, t ex vilka som spelar match eller hur man gér pd planen

I och med att man dr en yngre tjej i en grupp av mdnga dldre mdn sdgs det ibland
opassande saker, tror det beror pd okunskap och ofdrstaelse. Utéver det hamnar i
stort sett varenda gdng det pratas jimstdlldhet fragan automatiskt pd mig fér att
jag dr tjej ndr jag snarare ser det som att det dr hela "kulturen” som mdste dndras
och bdda kénen mdste jobba med frdgan.

Det kan handla om dlder och kénstillhérighet, en kombination som leder till en viss
syn pd individen

Jag upplever att mdnniskor med annan etnisk bakgrund dn nordisk/europeisk inte
beméts pa ett lika bra som andra. Utifrdn mitt eget perspektiv kan jag ibland
uppleva att jag har bemdétts mindre bra pga ung och kvinna.

Man tar inte vara pd den kompetens jag besitter.
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Blivit daligt bemdtt i min roll som ideell.

Konstanta kommentarer och ageranden som fryser ut, nedvdrderar, eller
dumférklarar pd grund av kon, dlder, och mycket annat. Bdde frdn medlemmar,
chefer, anstdllda och fértroendevalda.

Pikar och hdnflin om kondition mm om resultatet varit mindre bra.

De anstdllda vi har nedsatt arbetsformdga och vi fdr bidrag for detta. En del i och
runt klubben tycker att vdra anstdllda borde klara en hégre arbetstakt och har
ndgra gdnger uttryckt detta pa ett daligt sdtt.

Pga av min roll som verksamhetschef, alla beslut passar inte alla och ofta jag som
hamnar i kldm. Jag tycker det dr en mkt negativ del av ett annars jdttekul jobb.

Barn eller ungdomar som mobbat andra.

Det hdnder ibland att personer i verksamheten dr vildigt domande utifrdn
férdomar/uppfattningar om andra personer och om deras intressen/tidigare
beteenden.

Ndr ingen férstdelse finns fér att personer i en styrelse-férening forséker 16sa
uppkomna problem efter bdsta formdga och dndd ifrdgasdtts

"Du dr bara kanslist. Vi kan...”
Hdrskartekniker anvdnds ibland for att driva igenom beslut.
Som ung ledare var det fordldrar som ifrdgasatte kunskaperna som du har.

[ enkat 2 lade vi in en ny fraga om hur man upplevde att man blivit positivt bemott inom
foreningen/forbundet och fick in ett knappt sextiotal kommentarer. Har handlade
kommentarerna mycket om att man sdg varandra, man hilsade och upptradde pa ett
vdlkomnande och accepterande satt.

Alla hdlsar pa alla inom vdr forening, det dr trevligt och uppskattat.
Ledare tackar ndr man gar hem frdn trdningshallen.
Min ordférande dr vildigt noga med att jag mdr bra

Ndr nya medlemmar kommer fér férsta gdngen att dd ndgon eller ndgra ledare
"tar hand om" och presenterar alla berérda.

Kommer fram och hdlsar och pratar trots att man inte kdnner varann.
I vdr férening hdlsar vi alla vilkomna
Med leende och handskakning. Klapp pd axeln och positiv feedback.

Jag dr sjdlv homosexuell och har bara blivit positivt bemétt och accepterad. Vi har
mdnga nyanldnda som dr funktiondrer i foreningen. Vi har rullstolsburna som
trdnar hos oss i vdr ordinarie grupptrdning.

Vi hade nagra fragor om de svarandes kunskap. Exempelvis fick de svarande med en
sjalvskattning bedéma sin kunskap om idrottens vardegrund Idrotten vill. Har syntes en
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forandring till en hogre kunskap i enkat 2 jamfort med enkét 1 (fig. 7). Detta resultat kan tolkas
som om man lart sig nagot om vardegrunden pa utbildningstillfillena, alternativt att man i varje
fall fatt ett 6kat incitament att ldra sig om vardegrunden.

Enkat 2

Uppskatta din samlade kunskap om
idrottens vardegrund Idrotten Vill

E—

50%
40% -

30%

20%
0%

Saknar kunskap 2 (n=8) (n=19) 4 (n=41) (n=53) Mycket god
(n=2) kunskap (n=33)

Figur 7. Andel svar pd sjdlvskattningsfrdgan gdllande kunskap om Idrotten vill. En férflyttning
kunde ses fran enkdt 1 (grd staplar) till enkdt 2. Pilen indikerar riktningen pd fordndringen.

Attitydfragorna gillde instéllningen till olika fenomen som hade med diskriminering att gora.
Det syntes inga stora attitydproblem i svaren men det fanns enstaka valdigt negativa svar. I figur
8 kan vi se att ndstan 80 % ar positiva till mangfald medan det finns nagra fa som ar mycket
negativa. [ figur 9 nedanfor ar det dock bara 60 % som sjalvklart skulle sdga ifran om en
kollega/medlem/fortroendevald skulle uttrycka sig fordomsfullt eller rasistiskt. I figur 10
instimmer majoriteten inte i att man "far skylla sig sjalv’ om man avviker fran normen om
utseende eller beteende.

I var forening/férbund ska vi vara positiva till mangfald nér det géller etnisk
tillhérighet bland anstillda, fortroendevalda och medlemmar.

100%
80%
60%
40%

20%
0% — [ ]

Instammer inte Instammer
alls absolut

Figur 8. Grad av instdmmande i att féreningen/forbundet ska vara positiva till mdngfald.
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Om en kollega/medlem/fértroendevald skulle uttrycka sig fordomsfullt eller
rasistiskt skulle jag sjalvklart sdga ifran.

70%
60%
50%
40%
30%

o .
10%
0% | | — | || | I )

Instammer inte Instammer
alls absolut

Figur 9. Grad av instdmmande i att man skulle sdga ifrdn om ndgon uttryckte sig fordomsfullt eller
rasistiskt.

Jag tycker att en person som skiljer ut sig for mycket far vara medveten om
att andra kan reagera och tycka att hen ar konstig.

40%
30%
20%
10%
0% 1 . - N s e
Instammer inte Instammer
alls absolut

Figur 10. Grad av instdmmande i att personer som skiljer ut sig far vara medvetna om att andra
kan reagera.

Nar det gallde tillganglighetsanpassningar instimde (markerade 4-6 pa den 6-gradiga skalan)
majoriteten i att det fanns goda anpassningar (fig. 11). Vi kan naturligtvis inte uttala oss om
verkligheten eller om kunskapsnivan runt vad som dar tillgdnglighetsanpassningar.

Foreningen/forbundet har gjort goda anpassningar for att personer med
funktionsnedséttning ska kunna vara anstillda i foreningen/férbundet.

30%
25%
20%
15%
10% l
5%
o TR | | | |
Instammer inte Instammer
alls absolut

Figur 11. Grad av instdmmande i att féreningen/forbundet gjort goda tillgdnglighetsanpassningar.
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En viktig fraga var om deltagandet i utbildningarna hade lett till att ndgot forandrats pa ett
konkret satt, alternativt att man planerade en fordndring. Det var endast 24 % som svarade att
ingen forandring hade skett eller planerades (fig. 12). Detta betyder att 76 % av deltagarna har
observerat att nagot hant efter utbildningen.

Enkat 2
Har deltagandet i projektet lett till en konkret

50% forandring?
0%
30%
20%
10%

0%
Ja en stor féréndring Jaen litenforandring  Nej, men en férdndring  Nej ingen forandring
(n=2) (n=67) planeras (n=55) (n=40)

Figur 12. Svar pd frdgan om en férdndring skett eller planerades i foreningen/férbundet
pd grund av deltagandet i utbildningsaktiviteter.

Vi fragade vad det var for forandringar och fick in ett flertal exempel pa konkreta saker som
hant. Det géllde allt fran att man uppdaterat eller gjort nya personalhandbdcker, ny vardegrund,
infort medarbetarsamtal, borjat dokumentera, dndrat i sina inkdp till att det marktes en 6kad
diskussion om fragorna och ett mer inkluderande bemoétande. Nagra forsokte paverka sin
styrelse att bli mer medvetna och delaktiga. Kort sagt hade det hdant ganska mycket. Vi visar
bredden i detta genom att redovisa en del av citaten fran enkaten:

Bérjat arbeta mer med kommunikation, bdde internt och externt
Ny virdegrund, nya riktlinjer implementeras i féreningen

Personalhandboken har uppdaterats. Arbetsgrupper har bildats kring
arbetsmiljoarbete och inkludering.

Vi ska fa styrelsen att bli mer delaktiga i oss anstdllda.
En person i styrelsen har utsetts till personalansvarig
Nedskrivna arbetsuppgifter och rutiner

Mer inkluderande for bl.a. homo, bi och transpersoner.

Fértydligande av personalhandbok. Kommer jobba mer med begrepp som "ramar”,
dvs vem ska géra vad och vilket ansvar har arbetsgivaren och vilket ansvar har
arbetstagaren.

Styrelsen har tagit ett stérre ansvar gentemot de anstdllda och har jobbat med att
sdtta sig in i vilka avtal vi har.

Anstillningsrelaterade delar, vi tdnker mer pd personalens situation!

www.apel-fou.se



24

Valberedningen skall jobba fér att fa in kvinnor i styrelsen.

En positiv kansliutveckling har skett och vi har blivit ett mera vilkomnande
forbund.

Att i en vildigt ensam arbetssituation fGd komma och trdffa andra och diskutera
frdgor som arbetsmiljé, arbetsgivaransvar, jadmstdlldhet o s v.

Att vi har utdkat vdr verksamhet och nu finns kansliet pa tva stillen i Visterds och
Uppsala.

Vi som var med pa féredraget om hur man méter andra mdnniskor tdnker aktivt pa
att forbdttra detta.

Intressanta diskussioner i férbundet om hur och var vi kan méta olika
dldersgrupper pd sociala medier typ Facebook och Instagram.

Bdttre dokumenterade rutiner, arbetsbeskrivningar fér att underldtta
rekryteringen av nya ledare/fértroendevalda/anstdllda

En fraga syftade till att géra en uppskattning om vem/vilka som haft den stérsta nyttan av
utbildningarna. Svarsalternativen var: Mycket stor nytta, Ganska stor nytta, Ganska liten nytta,
Ingen nytta. Vi bad om en gradering av nyttan for foljande kategorier: Dig sjélv, Foreningen,
Forbundet, De anstillda, Styrelsen.

[ figur 13 kan man se att den storsta nyttan har varit for individen sjalv och for de anstallda,
omkring 75-80 procent av dessa hade upplevt mycket eller ganska stor nytta. For de som
deltagit pa 5 eller fler aktiviteter var denna siffra 86 %. Endast 3 % av individerna upplevde
ingen nytta alls. Darnast kom foreningen, medan forbund och styrelse angavs som de som haft
den minsta nyttan. Dock var nyttan for de sistndmnda inte alls obetydlig utan mycket eller
ganska stor nytta for dessa angavs av cirka 55-65 procent av de svarande. Vi menar utifran
resultaten att det finns fog for att fastsla att projektet har gjort avsevard nytta pa avsett sitt.

Enkit 2 Hur mycket nytta har deltagandet pd aktiviteter gett for:

Mycket stor nytta Ganska stor nytta Ganska liten nytta M Ingen nytta
70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% I

0% . . n .
Dig sjdlv (n=164) Foreningen Forbundet (n=105)  De anstéllda Styrelsen (n=134)

(n=123) (n=129)

Figur 13. Deltagarnas upplevda nytta av projektet fér olika kategorier inom féreningen/férbunden.
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Det fanns fortsatta behov av utbildningar inom de fyra blocken. Framforallt var det inom Béttre
arbetsgivare man sag ett mycket stort behov (fig. 14).

50% -

40%

30%

20%

10%

0%

<
é& \‘?Q/ > £ M Inget behov
N 3° N &
< N > >
o Q’I\‘? é{" / [ Litet behov
N N O &
\\Q’ e’b z’b o\\ M Ganska stort behov
(7 Q W\ Q
(\6 \4% 15“5' Qg} B Mycket stort behov
L NSy ® ®
& & ¢

Figur 14. Deltagarnas skattning av de fortsatta behoven av utbildningar inom de fyra blocken.

Pa fragan: Hur skulle du skatta féreningens/forbundets kompetens som arbetsgivare idag? gav en
majoritet 4nda ett ganska hogt betyg at arbetsplatserna (fig.15). Pa den 6-gradiga skalan blev
medelbetyget 4,2. De anstillda ger ett i genomsnitt lite lagre betyg (4,1 dn de fortroendevalda
(4,4). Intressant att notera ar att de anstallda skattar ndgot lagre i enkat 2 dn i enkidt 1 medan de
fortroendevalda gor tvartom och skattar nagot lite hogre nu. Vi ar dock inte sakra pa att det gar
att dra nagra slutsatser annat an att 4,2 ar ett bra betyg, under 10 procent gav en 2:a och det
fanns ingen alls som domde ut sin verksamhet helt.

40%
30%
20%
10%
Mycket lag 2 3 4 5 Mycket hog

Figur 15. Deltagarnas skattning av féreningens/férbundets kompetens som arbetsgivare idag.
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Det forkom en hel del positiva kommentarer om projektet, exempelvis om bra foreldsare, men
dven en del negativa upplevelser av olika art. En del anser att deras styrelser borde lyssna mer
och prioritera béttre. Detta fenomen ar inte projektets "fel” men i alla fall ett problem om man
vill nd hela vagen.

Jag hade onskat att min arbetsgivare/styrelse velat ta del av informationen och
forstdtt vilken viktigt roll de har i min situation men ocksd vilken pdverkan de kan
ha pd sin egen verksamhet.

Tyvdrr sd har min arbetsplats inte avsatt tid och prioriterat foreldsningar som vi
alla skulle haft nytta av att gd pd. Dessa har legat i tiden dd arbetsbelastningen
redan dr hdg och eftersom att signalen/styrningen fran Styrelse/Férbund att detta
dr viktigt saknats har annat prioriterats.

Att deltagandet ar frivilligt och att man trots att man fran t ex en férening sagt i forvag att man
ska delta kan vélja att inte dyka upp var nagot som fatt en del kritik. Det dr en svar avvagning nar
det ar ideella krafter, vad kan man krava av dem?

Projektet i sig dr vdldigt bra men kdnner att kraven borde varit "hdrdare"” pd
deltagande, det har varit sporadiskt

En anmarkning fanns pa tillgdngligheten. Vi kan dock inte kommentera detta utan lamnar bara
informationen vidare till projektet.

Projektets aktiviteter har varit otillgdngliga t ex att man inte anvdnt horselslinga
eller syntolkat bilder vid foreldsningar och presentationer.

De flesta kommentarer var positiva. Vi véljer en som exempel har:

Forvintningarna pad Allas Rdtt Att Vara Med har infriats och mer ddrtill. Det har
verkligen kénts vdrt att ldgga tid och energi pd foreldsningarna/triffarna.

[ sista fragan fick man satta "stjarnor” pa Allas rdtt att vara med. Projektet fick i snitt fyra
stjarnor av deltagarna.

W W W W

Effekten av projektet ar storst pa individ/anstilld-niva. Over 80 % av deltagarna har upplevt
mycket stor eller ganska stor nytta av att vara deltagare pa projektets utbildningsaktiviteter.
Endast 3 % upplevde ingen nytta alls. Overlag tycker vi att det gér att urskilja att det fanns goda
attityder redan i forsta enkdten men det syns dnda forbattringar fran den till den andra enkéten.
Det har skett en kunskapsh6jning och en 6kad medvetenhet, man har fatt mer insikt och fler
metoder/verktyg. Vi menar darfor att projektmalen pa individniva (se s. 6) ar val nadda.
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Nyttan av projektet finns men ar inte lika stor pa styrelse- och forbundsnivderna som for
anstallda/individer. Nyttan ar dock inte att betrakta som obetydlig, snarare tvartom. Endast 8
respektive 18 % ansdg att utbildningarna inte gett ndgon nytta alls for styrelse eller forbund.

Vi menar att det som rapporterats i enkdten om att 76 % av deltagarna har varit med om eller
vet att det planeras for en konkret forandring pa arbetsplatserna visar att projektet har haft en
paverkan pa organisationsnivan (se malen pa s. 6). Utifran de givna forutsattningarna med
begransad budget och att det har varit ett kort projekt far man se malen som stravansmal som
faktiskt &r omoijliga att uppfylla helt och hallet i samtliga organisationer nar man inte styr éver
organisationerna. Projektmalen syftar ocksa de till att paverka organisationer/arbetsplatser och
vi kan inte sdga i vilken grad de uppnatts men projektet har enligt vad vi ser i enkat 2 kommit en
god bit pa vig mot att uppfylla bade organisations- och projektmalen.

P43 ett seminarium med projektledarna i juni 2018 bad vi dem satta ett betyg mellan 1 och 5 pa
hur de tyckte att de uppnatt projektets mal. Man satte en 3a eller en 4a och medelbetyget blev
3,4 dvs. godkidnt men inte i topp. Kommentaren 16d fran flera att man hade haft hogre
ambitioner och man var ganska, om an inte helt, n6jd.

Vi bad om reflektioner pa de lardomar man gjort och vad man tyckte att man uppnatt. Dessa
redovisar vi distriktsvis nedan. Det som ansags vara utmaningar har vi huvudsakligen infogat i
det stycke ovan som behandlar saddana.

OREBRO

Delade med oss av erfarenheter fran processarbeten.
o Nyttiga diskussioner anstéllda-fortroendevalda

Vi har forsokt se projektet som ett verktyg for foreningsutveckling.

Vi har byggt nya verktyg som vi kan erbjuda féreningar.

Vi har skapat en medvetenhet kring ex jargong, krankningar.

Vi borde tydligare utbilda/informera styrelser i deras ansvar som arbetsgivare.

o For stort ansvar riskerar att hamna pa den anstallde.

VASTMANLAND

Fungerat mycket bra: samverkan i projektgruppen/distrikten, att vi hjalpts at och 16st
vara utmaningar tillsammans pa basta sitt, losningsfokus

Positivt: att projektet har inspirerat till fortsatt arbete och viss attitydférandring, att
IF/SDF vill/har paborja ett arbete, att ha resurser till lite mer exklusiva forelasare, att
kunna testa pa nya former for utbildningar webbféreldsning, frukosttraffar och
lunchférelasningar att vi tagit fram gemensamt material /verktyg som vi kan arbeta
vidare med
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SORMLAND

Positivt att se att nagra av de deltagande foreningarna har varit valdigt engagerade och
paborjat forandringsarbeten.

Styrelserna har inte varit speciellt engagerade, medans de anstillda har uttryckt ett stort

behov. Balansen dar har gjort det svart att fa till en stor forandring.

ViiSérmland hade vi kunnat ga ut bredare, riktat oss till fler foreningar runt om i
Sormland for att na fler deltagare. Dock hade detta, i om vart utspridda distrikt, kravt
mer arbete av fler konsulenter och en stdrre arbetsgrupp. Och vi gjorde beddmningen att
vi inte kunde avsatta fler personers arbetstid for medfinansiering i projektet och valde
darfor att rikta in oss pa delar av vart distrikt.

OSTERGOTLAND

Bra foreldsare och bra uppslutning pa vara traffar

Det praktiska arbetet med alla bokningar och upphandlingar har funkat bra
Positivt att anvanda olika tidpunkter for foreldsningar (kvall, morgon, lunch)
Projektet har skapat en storre medvetenhet i bade diskrimineringsfragor samt
arbetsgivar-/arbetstagarrollen

Vi ser sdkert fler vilkomnande och medvetna arbetsplatser och anstillda och
fortroendevalda men attraktivare arbetsgivare ar svarare att bedéma an

UPPLAND

Positivt att vi under projekttiden kunnat lyfta frdgorna och att medvetenheten 6kat hos
deltagarna.

Vi har genomfort manga bra foreldsningar och utbildningar inom flera intressanta
amnen och som varit uppskattade av deltagarna.

Vi har genomfort foreningstraffar med bade arbetsgivarna och de anstéllda i foreningen
men kanske hade vi kunnat komma langre om de olika grupperna varit uppdelade.

Eftersom implementeringen av projektresultaten dr en mycket viktig fraga i en utvardering bad
vi dven om svar pad vad man skulle fortsatta med i de olika distrikten. Nedan redovisas svaren
per distrikt pa fragorna: Langsiktighet av resultaten - hur kan projektet anvandas i framtiden?
Hur tar vi arbetet vidare? Hur kan arbetet och erfarenheterna implementeras i ordinarie
verksamhet? Hur tar vi vara pa samarbetet med andra organisationer?

OREBRO

Utbildningar - sprida 6ver lanet
0 iutbildningskatalogen
©  med Unionen
© med Arbetsgivaralliansen

Natverkstraffar med anstillda inom idrotten.
Levandehalla verktygen som hjilpmedel for foreningarna.

Halla i natverken vi byggt upp med Unionen och Arbetsgivaralliansen.
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Levandehalla &mnet internt inom organisationen.
In i den interna kompetensplattformen.
Kommunicera resultat till deltagare (endast évergripande resultat) samt internt.

Checklista som visar ansvaret att sitta i en styrelse.

VASTMANLAND

Att erbjuda fler traffar med Unionen/Arbetsgivaralliansen

Ett koncept for vara féreningar som ar arbetsgivare "Varldens basta
arbetsgivare/styrelse”

Visa upp och sprida vara verktyg/erbjuda traffar och natverk, for foreningar kommunvis
ex Norberg/Skinnskatteberg.

Natverkstraffar for anstédllda med olika teman (frukost, lunchtraffar)
Vision 2025, Ridsportens projekt i Sormland/Vastmanland med fokus pa vdra 5 resor

Att vi hjalps at med verktygen och fortsatter dela med oss mellan distrikten (checklista
for IF/SDF med anstéllda, personalhandboken mm, hur utveckla webbutbildningar, se
till att materialen ar uppdaterade och lattillgingliga) alla som deltagit ska fa ta del av
materialen

Largruppsmaterial for foreningar med anstéllda

Att via "extratjanster” ocksa erbjuda IF/SDF utbildningar och traffar med temat battre
arbetsgivare

Nationellt projekt i samverkan med AF

SORMLAND

Vi ser 6ver vart utbud gillande utbildningar for att fa med arbetsgivaransvar och
fortbildning for anstéllda i vart basutbud.

Se 6ver och kommunicera hogre forvantningar pa foreningar som har anstilld personal.

Samtliga foreningar med anstalld personal ska fa materialet - framtagande av
personalhandbok - presenterat for sig for att kunna jobba med materialet.

Publicera framtaget material och kora en drive efter arsmotestider riktad till styrelser

OSTERGOTLAND

Arbetsgivaralliansen - fortsiatta samarbetet, kdnns som ett stort intresse
Unionen - fortsatta samarbetet likasa - kinns som ett bra intresse likasa
Kunna anvénda videoforeldsning som metod

Ha gemensamma frukosttraffar i distriktet men dven mellan distrikt

Bra material att fortsitta anvanda - typ personalhandbok osv

Bjuda in och fortsatta de forum vi anvant - traffar for anstallda

Materialsammanstallning att anvanda for konsulenter i motet med féreningar med
anstalld personal
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UPPLAND

Natverk for foreningar som har anstalld personal.

Tydlighet i kommunikationen med féreningar med anstilld personal. Inventera vilka
foreningar som har anstallda for riktad kommunikation.

Checklista for idrottens arbetsgivare.
Largruppsmaterial for foreningar med anstélld personal.
Nationellt projekt tillsammans med Arbetsformedlingen.

Samverkansmoéte med Unionen respektive Arbetsgivaralliansen for planering av fortsatt
samverkan.

Sammanfattningsvis ser vi att distrikten gjort manga framsteg och det finns konkreta planer for
framtiden i alla fem distrikt. Samarbeten med strategiskt viktiga parter har starkts och
fordjupats. Forutom med Arbetsgivaralliansen och Unionen har projektet férbattrat kontakterna
med Arbetsformedlingen och kommunerna. Det finns planer fér implementering av det
projektet tagit fram.

[ utvarderingen ser vi till helheten av det vi fatt fram genom enkater och fran beskrivningarna
ovan om vad man lart, gjort och tanker gora. Utifrdn det seridsa arbete som lagts ner av
projektorganisationen och de resultat projektet uppnatt skulle vi snarare sitta 4+ i betyg, dn de
3,4 som projektet satte. Givet ganska manga utmaningar, tidsbrist och relativt liten budget ar det
vi kan observera mycket bra resultat som natts.

Apel har utvarderat Allas rdtt att vara med genom att f6lja projektet. Vi har uppmarksammat att
det fanns en del hinder men vi menar att projektorganisationen har 16st dem pa ett bra satt och
kommit framat pa alla omraden. Man visste exempelvis att det var lattare att na anstéllda, det
fanns goda kanaler till dem medan styrelser var lite svarare att na. Nar det giller styrelser har
man heller inte kommit 4nda fram men det finns planer pa fortsatt arbete med bade material och
utbildningar. Fran utvarderingens sida ser vi absolut projektet som ett bade lyckat och viktigt
steg pa viagen mot inkluderande arbetsplatser och att diskriminering motverkas inom idrotten.
Det finns definitivt fortsatta behov ute i idrottsféreningar och -férbund men nu har man genom
Allas ritt att vara med i alla fall tagit fram en metodik och man vet hur man ska g3 till viaga. Det
finns ocksd manga lardomar om vad man ska undvika.

Vi utvirderare hoppas att projektets resultat ska spridas till 6vriga landet och 6nskar de som
arbetat inom Allas rdtt att vara med ett stort Lycka Till i det viktiga framtida arbetet!
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